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ABSTRACT

This Research aims to study the level of leadership affecting the behaviors of 

recognition and notion towards colleagues and level of affiliation with the 

organization affecting the effectiveness of  behaviors working of employees in the 

hotel industry. Sets of questionnaire were used as tools for data collection and for 

testing accuracy of contents and reliability based on Cronbach Methods from 30 

sample groups at the reliability level of 0.969, and 400 hotel employees were tested. 

According to the statistical method being divided into 2 categories, namely, 

descriptive statistics and interferential statistics, and Pearson Correlation Analysis, the 

leadership, notion towards colleagues, and affiliation with organization were 

positively related to one another, whereby the affiliation with organization affected 

overall organization more than other factors.  

Keywords: Leadership, Notion towards Colleagues, Affiliation with Organization, 

Effectiveness, Hotel Employees.  
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บทที่ 1 

 บทนํา 

 

ท�ามกลางกระแสการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นอย�างต�อเน่ืองทั้งด�านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม 

และโดยเฉพาะอย�างย่ิงเทคโนโลยีด�านต�างๆ องค&กรทุกองค&กรจะอยู�รอดหรือมีความก�าวหน�าได� ต�องมีการ

ปรับตัวให�สอดคล�องกับกระแสการเปล่ียนแปลงโดยมีความจําเป/นท่ีองค&การ แต�ละองค&กรต�องมีการ

กําหนดกลยุทธ&ใหม�ๆ ที่องค&การต�องใช�เป/นแนวทางในการฟ3นฝ5าอุปสรรคที่เกิดขึ้น และกลยุทธ&หน่ึงท่ี

สําคัญก็คือการศึกษาตัวแบบองค&กรท่ีมีประสิทธิผล (Effective Organization)  

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเก่ียวกับแนวคิดของประสิทธิผลขององค&กรพบว�า ประสิทธิผล

ขององค&กรเป/นผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค&กร หรือเป/นความสามารถในการสร�าง

ผลประโยชน&สูงสุดให�องค&กรเท�าน้ัน โดยไม�คํานึงถึงประสิทธิผลขององค&กรด�านอ่ืนๆ ที่จะทําให�องค&กรอยู�

รอดได�ในระยะยาว (Steers, 1977) การศึกษาประสิทธิผลองค&กรในระยะแรกจึงใช�การบรรลุผลสําเร็จ

ตามเปQาหมายขององค&กรเป/นสําคัญ อย�างไรก็ตามในช�วงเวลาต�อมาโดยเฉพาะในป3จจุบัน ภาวการณ&

แข�งขันขององค&กรต�างๆ ได�ทวีความรุนแรงขึ้นอย�างรวดเร็ว ทําให�นักวิชาการและผู�บริหารหันมาสนใจ

ศึกษาประสิทธิผลขององค&กรด�านอ่ืนๆ ท่ีจะส�งผลให�องค&กรสามารถอยู�รอดได�ในสภาพการณ&ท่ี

เปล่ียนแปลง (Campbell & Beaty, 1971) โดยผลการศึกษาดังกล�าวได�ให�แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล

ขององค&กรไว�หลากหลายดังเช�นตัวบ�งช้ีท่ีจะบ�งบอกถึงการเป/นองค&กรท่ีมีประสิทธิผลคือ ต�องเป/นองค&กรท่ี

มีโครงสร�างและมีผู�บริหารที่มีวิสัยทัศน&และเป/นผู�นํามีกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารท่ีชัดเจนมี

สภาพแวดล�อมในการทํางานที่เอ้ืออํานวยบุคลากรในองค&กรมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานหรือรู�สึก

ยึดมั่นผูกพันต�อองค&กร เป/นต�น แต�องค&ประกอบท่ีสําคัญที่สุดคือ บุคคล(สันติวงษ&, 2540, หน�า 34) เพราะ

สามารถดําเนินการต�างๆ ให�บรรลุเปQาหมายขององค&การอย�างมีประสิทธิผล หากองค&การสามารถหาบุคคล

ที่ดี มีความรู� ความสามารถเข�ามาร�วมปฏิบัติงานและสามารถทําให�บุคคลเหล�าน้ีคงอยู�กับงานให�นานเท�าที่

จะนานได� ก็เป/นที่แน�ใจได�ว�าการบริหารงานในองค&กรน้ันจะต�องเจริญก�าวหน�าและมีประสิทธิภาพท่ีดีได� 

นอกจากน้ียังจําเป/นจะต�องสร�างให�บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานด�วย จึงจะทําให�เกิดความกระตือรือร�น
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ในการทํางานเพิ่มขึ้น ซึ่งสามารถเห็นได�ชัดจากพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองค&กร เป/นต�นว�า 

การขยันทํางาน การมีส�วนร�วมในองค&กร ฯลฯ หากองค&กรสามารถสร�างบรรยากาศที่ทําให�เกิดความพึง

พอใจของบุคคลได� (สมยศ นาวีการ และ ผุสดี รุมาคม, 2520, หน�า 595) กล�าวว�า การสร�างสัมพันธ&ท่ีดี

ระหว�างผู�ปฏิบัติงานจะทําให�เกิดพฤติกรรมการทํางานที่พึงประสงค&ของพนักงานได� แต�ในทางกลับกันหาก

บรรยากาศการทํางานไม�ดีจะทําให�บุคคลมีพฤติกรรมในการทํางานทางด�านลบ เช�น การมาทํางานสาย ไม�

ปฏิบัติตามกฎขององค&กร หรืออาจถึงกับลาออกทําให�เกิดความเสียหายต�างๆ ได� ส่ิงเหล�าน้ีล�วนเป/นผลเสีย

ต�อองค&กรท้ังในเรื่องผลผลิตและภาพลักษณ&ขององค&กร 

 อย�างไรก็ตามการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค&กรทําให�องค&กรพบกับป3ญหาต�างๆมากมายกล�าวคือ 

ผู�ปฏิบัติงานยังคงมีพฤติกรรมการทํางานแบบเดิมๆซึ่งจะเป/นการยากท่ีจะให�ผู�ปฏิบัติงานยอมรับการ

เปล่ียนแปลงได�ในทันทีทันใด ดังน้ันผู�บริหารองค&กรมีหน�าที่ต�องทําให�ผู�ปฏิบัติงานรับรู�ถึงการเปล่ียนแปลง

ที่เกิดขึ้นกับองค&กรเพื่อให�รับรู�ถึงวัฒนธรรมองค&การท่ีเปล่ียนแปลงไปด�วยโดยให�ผู�ปฏิบัติงานรับรู�ถึงการ

เปล่ียนแปลงขององค&กรและสร�างหรือปรับปรุงวัฒนธรรมองค&กรขึ้นมาใหม�ให�สอดคล�องกับนโยบายธุรกิจ

อย�างต�อเน่ือง เพื่อให�ผู�ปฏิบัติงานซึมซับวัฒนธรรมองค&การที่ดีต�อไปนอกจากน้ีพฤติกรรมการทํางานที่

เปล่ียนแปลงไปมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค&กรของผู�ปฏิบัติงานเน่ืองจากการมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี

จะสามารถทําให�สมาชิกในองค&กรมีความรู�สึกถึงการยึดเหน่ียวระหว�างคนในองค&การ ทั้งยังเป/นการสร�าง

ขวัญและกําลังใจในการทํางานซึ่งจะทําให�ผู�ปฏิบัติงานเกิดการทุ�มเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางาน

อย�างเต็มท่ีรวมถึงความจงรักภักดีต�อองค&กรโดยเป/นไปตามเปQาหมายขององค&กร (ป3จเจก ทัพพรหม, 

2550,หน�า 2) ได�กล�าวเก่ียวกับมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีจะทําให�บุคคลเกิดความร�วมมือกันในการทํางาน

เกิดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพการควบคุมและการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพสูงทําให�เกิดความผูกพันต�อ

องค&กรยังผลให�องค&การดําเนินงานอย�างมีประสิทธิภาพทั้งน้ีผู�บริหารองค&การสามารถสร�างความผูกพันต�อ

องค&กรของผู�ปฏิบัติงานให�เกิดขึ้นได�ถ�าบุคคลในองค&การมีความผูกพันต�อองค&กรแล�วจะก�อให�เกิดประโยชน&

ต�อองค&การอย�างมากมายโดยความผูกพันสามารถจะทํานายการเพิ่มผลผลิตและมีความพึงพอใจในการ

ทํางานซ่ึงยังผลให�พนักงานยินดีหรือพร�อมใจท่ีจะทํางานอย�างเต็มท่ีไม�มีการขาดงานซ่ึงสามารถพิจารณาได�

จากพฤติกรรมการทํางานท่ีเป/นผลลัพธ&จากการที่พนักงานมีความผูกพันต�อองค&กร  
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อุตสาหกรรมการโรงแรมเป/นอุตสาหกรรมที่ทํารายได�อันดับต�นๆของประเทศไทย และเป/น

อุตสาหกรรมที่เน�นความสําคัญในการอํานวยความสะดวกในการจัดหาท่ีพักแก�นักท�องเท่ียว ด�วยเหตุน้ีการ

ให�บริการเป/นส่ิงสําคัญที่ต�องคํานึงถึงเป/นอันดับแรก ดังน้ันการพัฒนาการให�บริการให�ดีขึ้นจําเป/นต�อง

พัฒนาบุคลากรให�มีความพร�อมความสามารถในการปฏิบัติงานและสามารถทํางานร�วมกันระหว�าง

ผู�บริหารและพนักงานในการปฏิบัติงานได�ทุกระดับช้ัน เพื่อให�ปฏิบัติงานได�อย�างลุล�วง ดังน้ันประการ

สําคัญคือ การสร�างความผูกพันของพนักงานท่ีมีต�อองค&การเป/นส�วนสําคัญท่ีทําให�ผู�ปฏิบัติงานมีความ

มุ�งม่ันต้ังใจทุ�มเทแรงกายแรงใจและเสียสละในการปฏิบัติงานในหน�าที่ของตนให�มีประสิทธิภาพสูงสุด

เน่ืองจากเกิดความรู�สึกว�าได�ร�วมเป/นเจ�าขององค&การน้ันด�วยผู�บริหารองค&การจึงมีหน�าท่ีในการดูแลรักษา

บุคลากรเหล�าน้ีไว�กับองค&การโดยการสร�างแรงจูงใจต�างๆและตอบสนองความต�องการของผู�ปฏิบัติงานให�

ตรงกับส่ิงที่ผู�ปฏิบัติงานต�องการอย�างแท�จริงเพื่อทําให�ผู�ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับองค&การมากย่ิงขึ้น

ดังน้ันผู�วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาป3จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรมเพื่อทราบถึงป3จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการโรงแรม เพื่อเป/นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของอุตสาหกรรมการ

โรงแรมให�เกิดประสิทธิภาพและส�งเสริมให�พนักงานมีความผูกพันต�อองค&กรมากย่ิงข้ึนและพัฒนาพนักงาน

ให�มีพฤติกรรมการทํางานในทางท่ีดีขึ้น และเพื่อนําผลงานวิจัยไปกําหนดแนวทางทางในการปฏิบัติ

ระหว�างผู�บังคับบัญชา ผู�ใต�บังคับบัญชา และระบบการบริหารงานภายในองค&กรท่ีจะส�งผลต�อความสําเร็จ

ขององค&กรในอนาคต 
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วัตถุประสงค�ในการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู�นําส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรม 

 2. เพื่อศึกษาระดับการรับรู�ความรู�สึกต�อเพื่อนร�วมงานส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการ

ทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

 3. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต�อองค&กรส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของกลุ�ม

พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาป3จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรม

การโรงแรมได�กําหนดขอบเขตของการศึกษาค�นคว�าและทําวิจัยดังน้ี 

 1.  ขอบเขตด�านเน้ือหา คือ ป3จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�ม

พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมโดยตัวแปรท่ีใช�ในการศึกษาคือ 

  1.1 ตัวแปรอิสระ ได�แก� ภาวะผู�นํา ความรู�สึกต�อเพื่อนร�วมงาน และความผูกพันต�อองค&กร 

  1.2 ตัวแปรตาม ได�แก� ประสิทธิผลขององค&กร 

 2. ขอบเขตด�านประชากร ประชากรท่ีใช�ในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ีคือพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากจํานวนประชากรพนักงานในอุตสาหกรรมการ

โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม�ทราบจํานวนแน�นอน ดังน้ันจึงกําหนดกลุ�มประชากรท่ีใช�เป/นกลุ�ม

ตัวอย�างในการศึกษาโดยการสุ�มแบบเฉพาะเจาะจง ท่ีมีโรงแรมขนาดใหญ�ต้ังอยู�เป/นจํานวนมาก 3 เขต 

ได�แก� เขตปทุมวัน เขตวัฒนาและเขตคลองเตย ในระหว�างวันท่ี 18 พฤษภาคม 2557ถึงวันท่ี 10 มิถุนายน 

2557 จํานวนกลุ�มตัวอย�าง 400 คน 

 3. ขอบเขตด�านเวลาดําเนินการในการศึกษาวิจัย โดยเริ่มศึกษาข�อมูลในเดือนกุมภาพันธ& – 

มิถุนายน 2557 โดยการเก็บรวบรวมข�อมูลในเดือนพฤษภาคมและมิถุนายน 2557 



5 

 

 

ประโยชน�ที่คาดว!าจะได#รับ 

 1. เพื่อทราบถึงป3จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรม 

 2.เพื่อเป/นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของอุตสาหกรรมการโรงแรมให�มี

ประสิทธิภาพ และส�งเสริมให�พนักงานมีความผูกพันต�อองค&กรมากย่ิงข้ึนและพัฒนาพนักงานให�มี

พฤติกรรมการทํางานในทางท่ีดีข้ึน 

 3.เพื่อนําผลงานวิจัยไปกําหนดแนวทางทางในการปฏิบัติระหว�างผู�บังคับบัญชา 

ผู�ใต�บังคับบัญชา และระบบการบริหารงานภายในองค&กรท่ีจะส�งผลต�อความสําเร็จขององค&กรในอนาคต 

 4.เพื่อเป/นข�อมูลสําหรับนําไปใช�ในการจัดการฝiกอบรม และเป/นแนวทางในการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมการทํางานให�เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 
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นิยามศัพท� 

 โรงแรม หมายถึง สถานที่พักท่ีจัดต้ังขึ้นโดยมีวัตถุประสงค&ทางธุรกิจเพื่อให�บริการที่พักช่ัวคราว

สําหรับคนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนโดยมีค�าตอบแทน 

 พนักงาน หมายถึง พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครเป/นผู�ท่ีมีตําแหน�งงานประจําและ

ทํางานเต็มเวลากับโรงแรม 

 พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานในหน�าท่ีซึ่งรวมถึงการกระทําท่ีแสดงออกในเรื่องที่

รับผิดชอบและเก่ียวข�องกับการทํางานเพื่อให�บรรลุเปQาหมายขององค&กร  

 ภาวะผู#นํา หมายถึง บุคคลหน่ึงที่มีความสามารถท่ีจะจูงใจหรือใช�อิทธิพลต�อบุคคลอ่ืนหรือ

ผู�ใต�บังคับบัญชาในสถานการณ&ต�างๆ เพื่อปฏิบัติงานให�เป/นไปตามวัตถุประสงค&และเปQาหมายขององค&กร

ได�  

 ความรู#สึกที่มีต!อเพ่ือนร!วมงาน หมายถึง ความรู�สึกของพนักงานภายในองค&กรร�วมกัน ที่มีการ

ทํางานเป/นทีม และประสานงานกันในองค&กร 

 ความผูกพันต!อองค�กร หมายถึง ความรู�สึกและพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีต�อองค&กรโดยมีการ

ยอมรับในเปQาหมายและค�านิยมขององค&กร เต็มใจทําเพื่อความสําเร็จขององค&การและต�องการคงอยู�กับ

องค&กรต�อไป 

 ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมท่ีได�รับมอบหมายได�

อย�างถูกต�องสําเร็จลุล�วงตามวัตถุประสงค&หรือเปQาหมายท่ีต้ังไว� 
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กรอบแนวความคิดวิจัย 

การศึกษาป3จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ภาพท่ี 1 : กรอบแนวความคิดวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      ภาวะผู�นํา 

    ความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงาน 

      ความผูกพันต�อองค&กร 

   

ประสิทธิผลพฤติกรรมใน   

การทํางานของพนักงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 

1.การรับรู�ภาวะผู�นํามีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการ 

   โรงแรม 

2.ความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

   อุตสาหกรรมการโรงแรม 

3.ความผูกพันต�อองค&กรมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรม 

   การโรงแรม 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข#อง 

การศึกษาวิจัยเรื่องป3จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรม ผู�วิจัยได�รวบรวมแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวข�องไว�ดังน้ี 

1. ประเภทของโรงแรม 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับภาวะผู�นํา 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงาน 

4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต�อองค&กร 

5. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางาน 

6. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประสิทธิผลขององค&กร 

7. งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 

ประเภทของโรงแรม 
 Steadmon and Kasavana (1988, หน�า 4 - 18) ได�จัดแบ�งประเภทของโรงแรมโดยยึดพื้นฐาน
ทางด�านขนาดของโรงแรม เปQาหมายการตลาด ระดับของการบริหารและการเป/นเจ�าของหรือการเป/น
สมาชิกขององค&กรในการบริหารโรงแรมไว�ดังน้ี 

1. การแบ�งตามขนาดโรงแรม (Hotel Size) การแบ�งตามขนาดของโรงแรม สามารถนับได�จากจํานวน
ห�องพัก ซึ่งมาสามารถแยกได�เป/น 4 ขนาด คือ 

• ห�องพักที่มีจํานวนตํ่ากว�า 150 ห�อง 

• ห�องพักระหว�าง 150 – 299 ห�อง 

• ห�องพักระหว�าง 300 – 599 ห�อง 

• ห�องพักระหว�าง 600 ห�องขึ้นไป 
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สําหรับการบริการต�างๆ ก็เหมือนกับโรงแรมท่ัวไป แต�อาจจะมากน�อยแตกต�างกันขึ้นอยู�กับขนาดของ
โรงแรม 

2. การแบ�งตามเปQาหมายด�านการตลาด (Hotel Target Markets) เปQาหมายด�านการตลาดของโรงแรมมี
หลายประเภท แต�ท่ีสําคัญอาจแบ�งได�ดังน้ี 

          2.1 โรงแรมเพื่อการพาณิชย& (Commercial Hotels) ลักษณะการบริการและการอํานวยความ
สะดวกสบายต�างๆ ได�กล�าวมาแล�วในตอนต�น 
  2.2 โรงแรมสนามบิน (Airport Hotels) โรงแรมประเภทน้ีต้ังอยู�ติดกับบริเวณสนามบิน 
เปQาหมายของลูกค�า คือ นักเดินทางท่ีต�องการพักเพื่อเปล่ียนเคร่ืองบินหรือผู�โดยสารที่ถูกยกเลิกเที่ยวบิน 
และรวมทั้งพนักงานของสายการบินซึ่งต�องการท่ีพักใกล�สนามบิน 
 2.3 โรงแรมห�องชุด (Suite Hotels) โรงแรมห�องชุดเป/นโรงแรมที่หรูหราและอํานวยความ
สะดวกสบายแก�แขกเป/นอย�างย่ิง เพราะได�จัดห�องพัก ห�องรับแขก แยกออกจากกัน บางโรงแรมอาจจัด
ห�องครัว บาร&เครื่องด่ืม ตู�เย็น เพื่อเตรียมอาหารว�างไว�สําหรับแขก นอกจากน้ียังมีห�องประชุมขนาดเล็กไม�
เกิน 10 คน จัดไว�บริการแขกควบคู�กับห�องพัก เน่ืองจากโรงแรมห�องชุด อํานวยความสะดวกต�างๆ ให�แก�
แขกมากมายดังกล�าวแล�ว ราคาค�าบริการจึงค�อนข�างสูง แต�แขกประเภทนักธุรกิจ หรือบุคคลช้ันสูงใน
สังคมก็นิยมพักในโรงแรมประเภทน้ี เพราะมีส่ิงอํานวยความสะดวกสบายต�างๆ อย�างครบถ�วน 
 2.4 โรงแรมแขกพักประจํา (Residential Hotels) มีลักษณะเหมือนกับโรงแรมแขกพักประจําซึ่ง
อธิบายมาแล�ว 
 2.5 โรงแรมรีสอร&ท (Resort Hotels) โรงแรมประเภทน้ีมีวัตถุประสงค&เพื่อการพักผ�อนหย�อนใจ
แล�วการตอบสนองลูกค�าเพื่อการเพื่อการประชุม สัมมนา การจัดนําเที่ยวแบบให�รางวัล (Incentive Tour) 
เพิ่มปริมาณมากขึ้น โดยเฉพาะอย�างย่ิงการใช�สถานท่ีดังกล�าวแล�วนอกฤดูกาลท�องเที่ยวเพราะสามารถลด
ค�าบริการได�ตํ่ากว�าฤดูกาลท�องเที่ยว 
 2.6 โรงแรมซึ่งจัดห�องพักและอาหารเช�า (Bed and Breakfast) โรงแรมประเภทน้ีบางทีเรียกว�า 
“บี แอนด& บีส&” (B and Bs) ท้ังน้ีเพราะคิดค�าบริการควบคู�กับอาหารเช�า ลักษณะของโรงแรมมีขนาดเล็ก 
ประมาณ 20 – 30 ห�อง การบริการและส่ิงอํานวยความสะดวกน�อยกว�าโรงแรมเพื่อการพาณิชย& 
 2.7 โรงแรมคอนโดมิเนียม (Condominium Hotel) โรงแรมประกอบด�วยห�องชุดซึ่งมีห�องนอน 
ห�องนํ้า ห�องรับแขก ห�องอาหารและห�องครัว เจ�าของห�องชุดมิได�พักประจําในท่ีพักดังกล�าวแล�ว จึงได�
มอบหมายให�หน�วยธุรกิจจัดการให�บุคคลอ่ืนแบ�งเช�าพักอาศัยช่ัวคราวแบบโรงแรมทั่วไป เป/นการแบ�งเวลา
ในการพักแรม เพื่อมิให�ท่ีพักว�างเปล�า ดังน้ันจึงเรียกโรงแรมประเภทน้ีว�า โรงแรมแบ�งเวลาเช�าพัก (Time 
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– Share Hotels) โดยทั่วไปแล�ววัตถุประสงค&ในการก�อสร�างโรงแรมดังกล�าวแล�ว ก็เพื่อการพักผ�อนตาก
อากาศ ดังน้ันโรงแรมจึงอยู�ในเขตพื้นท่ีชายทะเลเป/นส�วนมาก

2.8 โรงแรมบ�อนการพนัน (Casino Hotels) โรงแรมบ�อการพนันจัดสร�างข้ึนเพื่อตอบสนองความ
ต�องการของแขกในการเล�นการพนัน ดังน้ันโรงแรมประเภทน้ีจึงจัดให�มีการเล�นการพนันเกือบทุกประเภท
ไว�บริการแขก เพื่อความสะดวกสบายของแขก จึงได�จัดห�องพัก ภัตตาคาร เพื่อจําหน�ายอาหารและ
เครื่องด่ืมให�แก�แขกตลอดเวลา 24 ช่ัวโมง (Gray and Liquori, 1994, p.314 - 316) 

2.9 ศูนย&ประชุม (Conference Centers) ศูนย&ประชุมมีเปQาหมายในการรับแขกเพื่อการ
ประชุมสัมมนาโดยเฉพาะ ดังน้ันต�องจัดห�องประชุม และส่ิงอํานวยความสะดวกต�างๆ ในการประชุมอย�าง
พร�อมเพรียง นอกจากน้ีศูนย&ประชุมต�องจัดท่ีพัก อาหาร และเคร่ืองด่ืม รวมท้ังส่ิงอํานวยความสะดวกอ่ืนๆ 
เหมือนโรงแรม แต�เน�นเปQาหมายหลักด�านการประชุม แต�ศูนย&การประชุมต�องจัดสถานที่และอุปกรณ&ต�างๆ
เช�นเดียวกับโรงแรมเพื่อ ในการพักผ�อน และออกกําลังกาย เช�น สระว�ายนํ้า สนามเทนนิส ฯลฯ ให�แขก
เพื่อพักผ�อนหลังจากการประชุม 

3. การแบ�งตามระดับการบริการ (Levels and Service) การบริการของโรงแรมควรมีพื้นฐานของ
องค&ประกอบ 2 ประการ

       ประการแรก การไม�มีตัวตนของงานบริการ (The Intangibility of Service) งานบริการไม�มี
ตัวตน แต�สามารถให�ความพึงพอใจแก�ผู�รับบริการหรือแขกได� ในเรื่องโรงแรม โรงแรมมิได�ขายผลผลิตท่ีมี
ตัวตน (Tangible Products) เช�น ห�องสะอาด ภัตตาคารใหญ�โต อุปกรณ&หรูหราราคาแพง ฯลฯ การ
บริการท่ีประทับใจ เช�น ความสุภาพอ�อนน�อม รอยย้ิม ความรวดเร็ว ความเอาใจใส�แขก ฯลฯ ล�วนเป/น
งานบริการที่ต�องกระทําควบคู�กับการขายผลผลิตท่ีมีตัวตน ดังน้ันการไม�มีตัวตนของงานบริการก็สามารถ
สร�างความประทับใจให�แก�แขกได� 

       ประการที่สอง การประกันคุณภาพของงานบริการ (Quality Assurance) การบริการท่ีถูกต�อง
สอดคล�องกับหลักมาตรฐานของงานบริการ เช�น มีความรวดเร็ว ถูกต�องแม�นยํา สุภาพอ�อนน�อม ย้ิมแย�ม
แจ�มใส แต�งกายสะอาด ฯลฯ เป/นมาตรฐานท่ีดีของงานบริการ แต�ถ�าพนักงานมีความคงเส�นคงวาในการ
บริการ (The Consistent of Delivery of Services) ก็ทําให�การบริการน้ันมีคุณภาพเช่ือถือได�และ
สามารถมองเห็นตัวช้ีวัด ในเร่ืองคุณภาพ เช�น ความรวดเร็ว ความถูกต�อง แม�นยํา พฤติกรรมของพนักงาน
ที่ปฏิบัติต�อแขกด�วยจิตใจท่ีโอบอ�อมอารี และเต็มใจกระทํา ส่ิงดังกล�าวแล�วแสดงถึงการประกันคุณภาพ
ของการบริการ การบริการของงานโรงแรมต�องกระทําต�อเน่ือง 24 ช่ัวโมง หรือป�ละ 8,760 ช่ัวโมง 
(Nobell  III, 1991, p.10 - 11) ซึ่งแตกต�างจากงานอ่ืนๆ ซ่ึงมีวันหยุดประจําสัปดาห& 
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                การแบ�งโรงแรมตามระดับคุณภาพของการบริการ แบ�งได�  3 ประเภทดังน้ี 
 3.1 การบริการระดับโลก (World – Class Service) โรงแรมประเภทน้ีมีเปQาหมายในการรับแขก
ระดับบุคคลสําคัญของประเทศ หรือบุคคลสําคัญของโลก นักธุรกิจผู�มั่งคั่ง และบุคคลผู�มีช่ือเสียงอ่ืนๆ 
ค�าบริการค�อนข�างสูง แต�ก็สอดคล�องกับบริการและความสะดวกสบายต�างๆ ท่ีแขกได�รับ ห�องพัก 
ห�องรับแขก ห�องอาหาร ห�องนํ้า ต�องตกแต�งอย�างสวยงาม และใช�เคร่ืองประดับตกแต�งท่ีค�อนข�างหรูหรา 
ราคาแพง เพื่อให�เกิดความสุขสบายในการบริการ เคร่ืองมือส่ือสารทางด�านการติดต�อธุรกิจ และการ
บันเทิงต�องจัดเตรียมให�แขกในห�องพักสําหรับแขกบุคคลสําคัญ (Very Important Person = VIP.) 
โรงแรมอาจต�องจัดให�มีการลงทะเบียนในห�องพัก และจัดเลขานุการส�วนตัว สําหรับบริการทางด�านธุรกิจ
ให�แก�แขก เลขานุการส�วนตัวอาจจะต�องทําหน�าท่ีบริการด�านอาหาร เครื่องด่ืม หรือช�วยเหลือแขกด�าน
อ่ืนๆ ถ�าโรงแรมไม�จัดพนักงานรับใช�ให�แก�แขก 
 3.2 การบริการระดับกลาง โรงแรมประเภทน้ีมีเปQาหมายในการรับแขกทั่วไปท้ังนักธุรกิจ 
นักท�องเท่ียวรายบุคคล และหมู�คณะ โรงแรมจะลดราคาให�แก�แขกประเภทข�าราชการ นักการศึกษา 
บริษัทนําเท่ียว แขกพักเป/นหมู�คณะ และประชาชนอาวุโส (Senior Citizens)การบริการของโรงแรมอยู�ใน
ระดับมาตรฐาน แต�ส่ิงอํานวยความสะดวกสบายต�างๆ อาจลดน�อยกว�า โรงแรมที่มีการบริการระดับโลก 
เปQาหมายด�านการตลาดที่สําคัญอย�างหน่ึงของโรงแรมประเภทน้ี คือ การจัดการประชุม สัมมนา และการ
ฝiกอบรม 
 3.3 การบริการระดับประหยัด (Economy or Limited Service) โรงแรมประเภทน้ีเก็บ
ค�าบริการถูกกว�าโรงแรม 2 ประเภทดังกล�าวแล�ว การบริการอยู�ในระดับมาตรฐาน แต�อุปกรณ&ในเรื่อง
ความสะดวกสบายมีน�อยกว�า โรงแรมเน�นเก่ียวกับเรื่องความสะอาด ความสุขสบาย ห�องพักราคาประหยัด 
และการจัดอุปกรณ&ขั้นพื้นฐานให�แก�แขกอย�างครบถ�วน แต�ไม�หรูหราหรือเป/นวัสดุอุปกรณ&ราคาแพง เช�น 
ในห�องํ้า มีสบู� ยาสระผม ผ�าเช็ดตัว ฯลฯ ในห�องนอน มีโทรศัพท& วิทยุ ไว�บริการแขกเพื่อให�เกิดเพลิดเพลิน 
งดการบริการอาหารและเครื่องด่ืมภายในห�องพัก แขกต�องรับประทานที่ห�องอาหารของโรงแรม การจัด
อุปกรณ&ข้ันพื้นฐานสําหรับแต�ไม�หรูหรา การบริการที่ได�มาตรฐาน แต�ราคาประหยัด คือ นโยบายสําคัญ
ของโรงแรมประเภทน้ี 

4. การแบ�งตามความเป/นเจ�าของและการเป/นสมาชิกในสถาบันโรงแรม (Ownership and 
Affiliation) การจัดแบ�งโรงแรมในลักษณะน้ี สามารถแยกได�ออกเป/น 2 ประเภท คือ โรงแรมท่ีบริหารงาน
อย�างอิสระ (Independent Hotels) และโรงแรมเครือข�าย (Chain Hotels) ซ่ึงอธิบายได�ดังน้ี 
 4.1 โรงแรมบริหารงานอย�างอิสระ (Independent Hotels) โรงแรมประเภทน้ี บุคคลคนเดียว
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หรือคณะบุคคลเป/นเจ�าของ การบริหารงานเป/นอิสระ ไม�ข้ึนอยู�กับโรงแรมอ่ืนๆ จึงทําให�มีความคล�องตัว
และมีอํานาจในการบริหารงาน สามารถปรับทิศทางในการบริหารสอดคล�องกับความต�องการของตลาดได�
สะดวกแต�ก็มีข�อจํากัดในด�านประสบการณ&ในการบริหารงาน การสร�างเครือข�ายด�านการตลาด และการ
ขยายธุรกิจในอนาคต 
 4.2 โรงแรมเครือข�าย (Chain Hotels) โรงแรมเครือข�ายจัดแบ�งการบริหารงานออกเป/น 3 
ประเภท ดังน้ี 
  4.2.1 การบริหารโดยบริษัทแม� (Parent Company) โรงแรมเครือข�ายในลักษณะน้ี 
ทรัพย&สิน การบริหารงาน เป/นของบริษัทแม�ทั้งหมด บริษัทแม�เป/นองค&กรกลางในการจัดวางระบบการ
บริหารงานในโรงแรมเครือข�ายทั้งหมดให�เป/นแนวทางเดียวกัน และใช�ช่ือเดียวกันทุกสาขา ความได�เปรียบ
ของโรงแรมประเภทน้ี ก็คือ มีทรัพย&สินในการลงทุนมาก บริหารงานโดยมืออาชีพท่ีมีประสบการณ& สร�าง
ระบบการตลาด และการส�งเสริมการขายร�วมกัน แขกสามารถจดจําได�ง�าย ข�อเสียคือระบบงานเป/นแนว
เดียวกันหมด ไม�มีความหลากหลายแตกต�างกันตามลักษณะของส่ิงแวดล�อมในแต�ละพื้นท่ี 
  4.2.2 การบริหารโดยพันธสัญญา (Management Contract) การบริหารงานใน
ลักษณะน้ี เป/นรูปแบบหน่ึงของการบริการโรงแรมแบบเครือข�าย ทรัพย&สินในการจัดสร�างโรงแรมเป/นของ
บุคคลภายนอกบริษัทแม� แต�ต�องการใช�ระบบการบริหารงานแบบเครือข�าย ท้ังน้ีเพราะระบบเครือข�ายมี
บุคลากรที่มีความสามารถ การจัดวางระบบงานท่ีดี มีข�อได�เปรียบในด�านการตลาด และการส�งเสริมการ
ขาย นอกจากน้ีในด�านการเสนอโครงการกู�ยืมเงินเพื่อสร�างโรงแรม ถ�าการบริหารงานโดยผ�านระบบ
เครือข�ายธนาคาร หรือองค&กรธุรกิจด�านการลงทุนก็อนุมัติโครงการได�ง�ายขึ้น เพราะมีความมั่นใจในการ
บริหารงาน ดังน้ัน การที่ผู�ลงทุนทางด�านการโรงแรม ต�องเสียผลประโยชน&จากรายได�ส�วนหน่ึงในการ
ประกอบธุรกิจให�แก� ผู�บริหารโรงแรมในระบบเครือข�าย ก็คุ�มค�าในการลงทุน และลดความเส่ียงของธุรกิจ 

                  4.2.3 การบริหารงานแบบแฟรนไชส& (Franchise Groups) คําว�า แฟรสไชส& หมายถึง 
สิทธิพิเศษท่ีบริษัทแม�มอบให�แก�ผู�ท่ีเข�าร�วมกิจการหรือเจ�าของธุรกิจแฟรนไชส& เจ�าของธุรกิจดังกล�าวแล�ว
ไม�ใช�ผู�แทนจําหน�ายและไม�ใช�พนักงาน แต�เป/นผู�บริหารงาน โดยใช�เครื่องหมายการค�า สินค�า หรือบริการ 
ระบบงานและข�อบังคับต�างๆ ของบริษัทแม�เจ�าของธุรกิจ หรือบริษัทในเครือ ต�องจ�ายค�าสมาชิก 
ค�าลิขสิทธ์ิ ค�าสัญญา และเงินทุนประกอบการตามข�อตกลง (ธานี   ป�ติสุข, 2535,หน�า 24 - 25) ท้ังน้ีเพื่อ
แลกเปล่ียนกับข�อได�เปรียบในเรื่องการบริหารงาน การใช�เครื่องหมายการค�าร�วมกัน การส�งเสริมการขาย 
และช่ือเสียงท่ีดีของบริษัทแม� ระบบแฟรนไชส&ในป3จจุบันแพร�หลายทั้งธุรกิจบริการและการขายผลผลิตที่มี
ตัวตน เช�น ร�านค�าต�างๆ 
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 ในด�านการโรงแรม ระบบแฟรนไชส&จะวางระบบการจัดการบริหารหน�าท่ีของบุคลากร การวาง
แผนพัฒนาองค&กร ระบบการตลาดออกแบบในการตกแต�งโรงแรม การใช�วัสดุอุปกรณ& และการวาง
ระบบงานบริการให�ได�มาตรฐาน เจ�าของธุรกิจโรงแรมในระบบแฟรนไชส&มีสิทธิ และอํานาจในการจัดการ
แต�ต�องสอดคล�องกับข�อตกลงซึ่งให�ไว�กับระบบแฟรนไชส& (Gray and Liquori, 1994,p. 308 - 309) 
กล�าวโดยสรุประบบแฟรนไชส&จะให�บริการ 3 ประการ คือ ประการที่หน่ึงวางระบบการบริหาร และ
พัฒนาบุคลากร ประการท่ีสอง จัดวางระบบการตกแต�งร�านให�ได�มาตรฐาน และประการที่สาม ช�วยเหลือ
ด�านการตลาด 
 การจัดแบ�งประเภทของโรงแรมดังกล�าวแล�ว ยังไม�มีข�อตกลงสากล ดังน้ันการจัดแบ�งประเภทจึง
แตกต�างกันออกไปขึ้นอยู�กับวัตถุประสงค&ของผู�จัดประเภทว�าใช�หลักการอะไร เช�น การเข�าพักอาศัย ที่ต้ัง
ของโรงแรม การบริการ การบริหาร ราคาห�องพัก ขนาดของโรงแรม หรือหลักการอ่ืนๆ ในบางประเทศ 
เช�น ออสเตรเลีย นิวซีแลนด& มีที่พักในฟาร&มแกะ (Farmstays) หรือท่ีพักในรถยนต& (Motor Camps) ใน
รถยนต&จะจัดห�องพัก ห�องนํ้า และห�องอาหาร ผู�เช�ารถยนต&ประเภทน้ีสามารถพักในรถได� นอกจากน้ียังมี
บริการท่ีพักร�วมกับเจ�าของบ�าน (Homestays) เจ�าของบ�าน จัดที่พัก อาหารม้ือเช�า มื้อเย็น ให�แก�ผู�เช�า
อาศัย (Collier and Harraway, 1997,p.52) 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับภาวะผู#นํา 

 ความหมายของภาวะผู#นํา 

 ศิริพร พงศ&ศรีโรจน& (2533, หน�า 15) ให�คําจํากัดความของภาวะผู�นําไว�ว�า ภาวะผู�นํา คือ ศิลปะ

หรือกระบวนการที่จะมีอิทธิพลเหนือบคน และกระตุ�นให�คนร�วมมือปฏิบัติงานตามผู�นําน้ันด�วยความนับ

ถือ และด�วยความเต็มใจอย�างประสานสัมพันธ&กันจนงานสําเร็จบรรลุเปQาหมายของกลุ�มได�อย�างมี

ประสิทธิภาพ 

 เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2540, หน�า 23) ได�ให�คําจํากัดความเก่ียวกับภาวะผู�นํา 

หมายถึง กระบวนการไม�ใช�บุคคล ซึ่งมีองค&ประกอบ 3 ข�อที่เก่ียวข�องกับกระบวนการน่ันคือ ผู�นํา 

(Leader) ผู�ตาม (Followers) และสถานการณ& (Situation) ซ่ึงการปฏิสัมพันธ&ขององค&ประกอบเหล�าน้ี 

จะเป/นส่ิงกําหนดผลลัพธ&หรือส่ิงนําออกของภาวะผู�นํา ได�แก� ความพึงพอใจในการกระทํา และความพึง

พอใจในงาน 

 กรองแก�ว อยู�สุข (2542, หน�า 5) อธิบายว�า ภาวะผู�นําคือ ความสามารถท่ีจะใช�อิทธิพลนํากลุ�ม

ไปสู�วัตถุประสงค& ซึ่งอิทธิพลน้ีอาจได�รับมาอย�างเป/นทางการเช�น การได�รับแต�งต้ังให�เป/นหัวหน�าหน�วยงาน 

ผู�จัดการและผู�อํานวยการ เป/นต�น ซ่ึงได�มีการกําหนดขอบเขตการใช�อํานาจหน�าท่ีไว�ชัดเจนและเป/นลาย

ลักษณ&อักษร 

 จากความหมายของภาวะผู�นําท่ีได�กล�าวมา ผู�วิจัยขอสรุปความหมายภาวะผู�นํา คือ บุคคลหน่ึงที่มี

ความสามารถที่จะจูงใจหรือใช�อิทธิพลต�อบุคคลอ่ืนหรือผู�ใต�บังคับบัญชาในสถานการณ&ต�างๆ เพื่อ

ปฏิบัติงานและเกิดความเข�าใจท่ีตรงกันได� และร�วมใจกับผู�นําดําเนินงานจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงค&และเปQาหมายท่ีกําหนดไว� 

  การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู�นําและการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู�นําน้ันได�มีการจัดกลุ�มแนวทาง

การศึกษาภาวะผู�นําไว�หลายแบบ ซึ่ง Yulk (1994 อ�างถึงใน รัตติกรณ& จงวิศาล, 2545, หน�า 44) 

แบ�งกลุ�มทฤษฎีออกเป/น 4 กลุ�ม คือ การศึกษาคุณลักษณะของผู�นํา (Traits Approach) การศึกษา

พฤติกรรมของผู�นํา(Behavior Approach) การศึกษาผู�นําตามสถานการณ& (Situational Approach) 

และการศึกษาอิทธิพลอํานาจของผู�นํา (Power-Influence Approach) เพื่อให�เกิดความสอดคล�องและ
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นําไปประยุกต&ใช�กับการบริหารทางธุรกิจที่มีโครงสร�างขององค&การท่ีเปล่ียนไปจากเดิม และยังมีการ

เปล่ียนแปลงอยู�ตลอดเวลาน้ัน จึงได�มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผู�นําในแนวทางใหม� โดยศึกษาถึง

การพัฒนาของความสัมพันธ&และการใช�อํานาจการบังคับบัญชาระหว�างผู�นําและผู�ตามซ่ึง Bass 

(1998)สรุปรูปแบบของภาวะผู�นําได� 3 แบบ คือ ภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียน

และภาวะผู�นําแบบปล�อยตามสบาย ในครั้งน้ีผู�วิจัยได�ใช�ทฤษฎีของ Bass เน่ืองจากทฤษฎีมีความเหมาะสม

และสอดคล�องกับภาวะผู�นําในป3จจุบัน ซ่ึงสามารถอธิบายภาวะผู�นําที่มีประสิทธิภาพของหัวหน�างานใน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย�อมท่ีต�องทํางานอยู�ในสภาวะการทํางานที่เปล่ียนแปลงไปของส่ิงแวดล�อม

ทั้งภายในและภายนอกองค&กร และต�องการพฤติกรรมของหัวหน�างานท่ีมีมุมมองใหม�ๆในการทํางานท่ีทัน

ต�อการเปล่ียนแปลง ซึ่งสามารถอธิบายแนวคิดดังกล�าวได�ดังน้ี 

ภาวะผู#นําแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

ทฤษฎีภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงเป/นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู�นําแนวใหม�ของภาวะผู�นําโดย

มี Burn และ Bass เป/นสองท�านแรกท่ีได�กล�าวถึงภาวะผู�นําการเปล่ียนแปลงแสดงให�เห็นว�าเป/นทฤษฎี

ของการศึกษาภาวะผู�นําแนวใหม� เพราะภาวะผู�นําการเปล่ียนแปลงเป/นการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน&ไปสู�

ความเป/นผู�นําที่มีวิสัยทัศน& และมีการกระจายอํานาจหรือสร�างพลังจูงใจต�อผู�คนได� เป/นผู�มีคุณธรรมและ

กระตุ�นผู�ตามให�มีความเป/นผู�นําซึ่งภาวะผู�นําลักษณะน้ีกําลังเป/นที่ต�องการอย�างย่ิงในป3จจุบัน Mosley 

และคณะ (อ�างถึงใน รัตติกรณ& จงวิศาล, 2545, หน�า 89) 

 Burn (1978 อ�างถึงใน สุเทพ พงศ&ศรีวัฒน&, 2544, หน�า 41) กล�าวว�า ภาวะผู�นําแบบ

เปล่ียนแปลงมีลักษณะที่สามารถทําให�เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญขึ้น ผู�นําแบบน้ีมีความสามารถในการ

นําการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน& กลยุทธ&และวัฒนธรรมขององค&กรพร�อมไปกับการส�งเสริมความริเริ่ม

สร�างสรรค&ด�านผลงาน ผลิตภัณฑ&และเทคโนโลยีใหม� ๆ อีกด�วย และจะไม�ใช�แรงจูงใจทางวัตถุให�มีอิทธิพล

เหนือผู�ตาม แต�จะเน�นคุณลักษณะที่เป/นนามธรรมมากกว�า เช�น ใช�วิสัยทัศน& ค�านิยมร�วมและความคิดใน

การสร�างความสัมพันธ&ต�อกัน การทําให�กิจกรรมต�าง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค�า การสร�างความเข�าใจ

และความรู�สึกร�วมของผู�ตามตลอดกระบวนการเปล่ียนแปลง ความเป/นภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลง จึง

ขึ้นอยู�กับคุณลักษณะเฉพาะตัวของผู�นํา เช�น ค�านิยม ความเช่ือ และคุณสมบัติอ่ืนของผู�นําเองมากกว�า
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กระบวนการแลกเปล่ียนระหว�างผู�นํากับผู�ตาม 

 Bass (1985 อ�างถึงใน Bass, 1998, p.37) ได�พัฒนาแนวคิดของ Burn และอธิบายภาวะผู�นํา

แบบเปล่ียนแปลงในแง�ผลกระทบของผู�นําท่ีมีต�อผู�ตามว�า ผู�ตามจะรู�สึกไว�วางใจ จงรักภักดีและการยอมรับ

ต�อผู�นํา นอกจากน้ีผู�ตามยังถูกกระตุ�นให�เกิดแรงจูงใจให�ทํางานมากกว�าปกติ ผู�นําลักษณะน้ีสามารถ

เปล่ียนสภาพป3จเจกบุคคลและองค&กรไปสู�ความสําเร็จได� ด�วยการเปล่ียนแปลงสภาพผู�ตามในด�านความ

ผูกพันของผู�ตามให�ตระหนักถึงความสําเร็จและเห็นคุณค�าของผลงานท่ีเกิดข้ึน และด�านการโน�มน�าวจิตใจ

ของผู�ตามให�เห็นประโยชน&ของตนเองที่ได�รับจากองค&กรและทีมงาน ตลอดจนเห็นแก�ประโยชน&ส�วนรวม

ขององค&กรและหมู�คณะแทน 

 นอกจากน้ี Bass ยังช้ีให�เห็นว�าผู�นําแบบเปล่ียนแปลงนอกจากจะมีความสามารถพิเศษเหนือกว�า

คนอ่ืนๆ น้ันยังไม�เพียงพอ เพราะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลต�อผู�ตามโดยการกระตุ�นอารมณ&อย�าง

แรง ให�มีอารมณ&ร�วมกับผู�นํา หรืออาจจะโดยการให�คําแนะนํา คําปรึกษา Bass จึงได�เสนอองค&ประกอบ

ของผู�นําแบบเปล่ียนแปลงที่เป/นคุณลักษณะที่ผู�นําสามารถพัฒนาด�วยตนเองไว� 4 ด�าน (Bass, 1998, 

p.45) ดังน้ี 

 1. พฤติกรรมโดยเสน�หา (Charismatic Behaviors) หรือพฤติกรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ&

(Idealized Influence) เป/นพฤติกรรมที่ผู�นําแสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน&และมีวัตถุประสงค&ท่ีแจ�มชัดเป/น

ผู�นําที่ผู�ตามให�ความไว�วางใจและให�ความนับถือเป/นผู�สร�างพันธกิจ (Mission) ในอนาคตขององค&กร และ

สามารถแสดงให�ผู�ตามเช่ือว�าต�องสําเร็จได� ผู�ตามจึงเต็มใจที่จะทุ�มความพยายามมากกว�าปกติเพื่อให�บรรลุ

ความสําเร็จ 

 2. การสร�างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป/นพฤติกรรมที่ผู�นําแสดงออกให�ผู�ตาม

ตระหนักถึงคุณค�า ความหมายและความสําคัญของงานที่ทํา ตลอดจนสร�างความน�าท�าทายในการทํางาน

ให�กับผู�ตาม 

 3. พฤติกรรมกระตุ�นให�เกิดการใช�ป3ญญา (Intellectual Stimulation )เป/นพฤติกรรมที่ผู�นํา

กระตุ�นให�กําลังใจ เสริมแรงให�กับผู�ตามค�นหาวิธีใหม�ในการทํางานโดยย่ัวยุให�ผู�ตามหัดสงสัยและต้ังคําถาม

ต�อความเช่ือพื้นฐานท่ีเคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน ฝiกให�มองป3ญหาเดิมด�วยมุมมองใหม� หรือมองจาก

แง�มุมต�าง ๆ เป/นต�น 
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 4. พฤติกรรมมุ�งความสัมพันธ&รายบุคคล (Individualized Consideration) เป/นพฤติกรรมท่ีผู�นํา

ให�ความใส�ใจต�อความต�องการของผู�ตามแต�ละคน ตลอดจนให�ความสําคัญต�อการพัฒนาศักยภาพด�านต�าง 

ๆ ของผู�ตามเป/นรายบุคคลโดยใช�วิธีเช�น การกระจายอํานาจความรับผิดชอบตัดสินใจ การช�วยเหลือเป/นพี่

เล้ียง (Mentor) การเป/นผู�สอนงาน (Coach) การให�ข�อมูลย�อนกลับอย�างสร�างสรรค& การไปศึกษาอบรม 

เป/นต�น 

  ภาวะผู#นําแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) 

 ผู�ให�แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนคนแรก คือ Burn (1978 อ�างถึงใน สุเทพ พงศ&

ศรีวัฒน&, 2544, หน�า 59) โดยให�ความคิดเห็นว�าพื้นฐานของผู�นําแบบแลกเปล่ียนคือการใช�กระบวนการ

แลกเปล่ียนระหว�างผู�นํากับผู�ตาม โดยท่ีผู�นํายอมรับความต�องการของผู�ตามด�วยการให�วัตถุส่ิงของมีค�า

ตามที่ต�องการ แต�มีเง่ือนไขแลกเปล่ียนให�ผู�ตามต�องทํางานบรรลุวัตถุประสงค&ที่กําหนดหรือปฏิบัติหน�าท่ี

ได�สําเร็จตามข�อตกลง ผู�ตามก็จะได�รางวัลตอบแทนเป/นการแลกเปล่ียน ขณะที่ผู�นําก็ได�ประโยชน&จาก

ผลงานท่ีสําเร็จน้ัน ผู�นําแบบแลกเปล่ียนจึงเน�นท่ีการทําให�การดําเนินการขององค&กรในป3จจุบันเป/นไป

อย�างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ผู�นําแบบน้ีจึงมีความเช่ียวชาญในการบริหารจัดการให�เป/นไปตามหน�าที่

ทางการบริหาร เช�น การวางแผน การจัดองค&กร การจัดสรรงบประมาณ และการติดตามควบคุม เป/นต�น 

ในการทํางานจึงไม�เน�นความสัมพันธ&ส�วนตัว ผู�นําแบบแลกเปล่ียนจึงมีความเป/นผู�บริหารจัดการมากกว�า

พฤติกรรมความหมายของการเป/นผู�นํา ทั้งน้ีเพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการมากกว�าการนํา 

โดยมุ�งเน�นความมีประสิทธิภาพเป/นสําคัญ อย�างไรก็ตามผู�นําแบบแลกเปล่ียนสามารถปรับให�มี

ประสิทธิผลเพิ่มข้ึนได� และพร�อมกับย่ืนมือเข�าไปช�วยเหลือผู�ตามให�เกิดความมั่นใจตนเอง นอกจากน้ีการ

ช�วยตอบสนองความต�องการพื้นฐานของผู�ตามจะทําให�ผลงานและขวัญกําลังใจของผู�ตามสูงขึ้นด�วย หรือ

กล�าวอีกนัยหน่ึงก็คือ เพิ่มความเป/นภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงได�มากข้ึนน่ันเอง 

 Bass and Avolio (1990, p.34) กล�าวว�า ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียน เป/นการแลกเปล่ียน

ผลประโยชน&ระหว�างผู�นํากับผู�ตาม ทั้งผู�นําและผู�ตามมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน พึ่งพากันและกัน การ

แลกเปล่ียนอาจเปล่ียนแปลงในส่ิงที่เห็นได�ชัดเจน เช�น พยายามทําให�เห็นว�าทํางานหนักเพื่อแลกกับการได�

เงินเดือน 2 ขั้น หรือแลกเปล่ียนในส่ิงที่เห็นได�ไม�ชัดเจน เช�น แลกเปล่ียนการยอมรับซึ่งกันและกัน เป/นต�น 
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ดังน้ันผู�นําแบบแลกเปล่ียนจะใช�วิธีการเจรจาต�อรองมากที่สุด ผู�นําแบบแลกเปล่ียนจึงมีลักษณะดังน้ี 

 1. รู�ว�าผู�ตามต�องการอะไรจากการทํางาน และพยายามให�ผู�ตามได�รับส่ิงที่ต�องการ ตราบเท�าท่ีเขา

ยังทํางานได�ผล 

 2. แลกเปล่ียนรางวัล และสัญญาว�าจะให�รางวัลถ�ามีความพยายามในการทํางาน 

 3. ตอบสนองต�อความต�องการของผู�ตามตราบเท�าท่ีผู�ตามยังคงทํางานได�สําเร็จ 

 องค&ประกอบที่สําคัญของผู�นําแบบแลกเปล่ียนที่ทําให�มีอิทธิพลต�อผู�ตาม คือ การให�รางวัลตาม

สถานการณ&และการบริหารแบบวางเฉย ซึ่งมีรายละเอียดดังต�อไปน้ี 

  1. การให�รางวัลตามสถานการณ& (Contingent Reward) เก่ียวข�องกับปฏิสัมพันธ&ระหว�างผู�นํา

และผู�ตามซ่ึงเน�นการแลกเปล่ียนน่ันคือ ผู�นําให�รางวัลท่ีเหมาะสม เมื่อผู�ตามปฏิบัติงานตามข�อตกลง ผู�นํา

จะพยายามส�งเสริมหรืออํานวยความสะดวกให�แก�ผู�ตามเพื่อที่จะได�สามารถทํางานได�ตามข�อตกลง ผู�นําจะ

ศึกษาความต�องการของผู�ตาม แล�วประสานสัมพันธ&ระหว�างการเสนอความต�องการของผู�ตามกับผลงานท่ี

ผู�นําต�องการให�เกิดข้ึน ในการให�แรงเสริม(Reinforcement) แก�ผู�ตามหรือผู�ใต�บังคับบัญชาน้ันผู�นําแบบ

แลกเปล่ียนอาจชมเชยเม่ือผู�ใต�บังคับบัญชาปฏิบัติงานได�ดี ขึ้นเงินเดือน ให�โบนัส เล่ือนตําแหน�ง สร�าง

บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน เพื่อช�วยให�ผู�ใต�บังคับบัญชาทํางานได�ดี ให�การสรรเสริญยกย�อง ให�การ

ยอมรับต�อหน�าบุคคลอ่ืน นอกจากน้ันผู�นําอาจอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต�องปฏิบัติเพื่อลดความ

คลุมเครือและความขัดแย�งในการทํางาน ให�ผู�ใต�บังคับบัญชามีส�วนร�วมในการกําหนดมาตรฐานของงาน 

ติดตามงานทบทวนการทํางานและสนับสนุนให�ผู�ใต�บังคับบัญชาทํางานได�สําเร็จ การให�รางวัลตาม

สถานการณ&น้ันมักจะเป/นการจูงใจโดยให�รางวัลเป/นการตอบแทน เป/นการจูงใจเพื่อสนองความต�องการ

พื้นฐานและเป/นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป/นส�วนใหญ� ย่ิงไปกว�าน้ันอาจทําให�ผู�ตาม

ตอบสนองความต�องการเฉพาะตนมุ�งผลประโยชน&ส�วนตนกลายเป/นคนเห็นแก�ตัวทํางานเพื่อตนเอง มิใช�

เพื่อกลุ�มหรือเพื่อองค&กร 

 2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-By-Exception) เป/นการบริหารงานที่ปล�อยให�

เป/นไปตามสภาพคงเดิม ผู�นําไม�เข�าไปยุ�งเก่ียว จะเข�าไปแทรกก็ต�อเม่ือมีส่ิงที่ผิดพลาดขึ้น หรือการทํางาน

ไม�เป/นไปตามมาตรฐาน การส�งเสริมแรงมักจะเป/นทางไม�ดี คือ การตําหนิ ให�ข�อมูลย�อนกลับทางท่ีไม�ดี
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สรุปว�าเป/นการบริหารงานโดยไม�เปล่ียนแปลงส่ิงใดปล�อยให�ทํางานเหมือนเดิม จะเข�าไปยุ�งก็ต�อเม่ืองาน

บกพร�องหรือเป/นไปไม�ได�ตามมาตรฐาน ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนน้ีอาจเป/นได�ทั้งเชิงรับ (Passive) และ

เชิงรุก (Active) 

  2.1 ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนเชิงรับ เป/นผู�นําท่ีใช�วิธีการบริหารจัดการการทํางาน

แบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท�าที่วิธีการทํางานแบบเก�ายังใช�ได�ผลแต�จะเข�าไป

แทรกแซงก็ต�อเมื่อมีส่ิงที่ผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการทํางานได�ตํ่ากว�ามาตรฐาน โดยผู�นําบริหารแบบวางเฉย

เชิงรับ มีลักษณะคล�ายคอยจับผิด เมื่อพบก็จะใช�วิธีการตําหนิลงโทษ โดยไม�มีการบอกกล�าวให�ทราบ

ล�วงหน�าเพื่อให�มีโอกาสได�ปรับปรุงแก�ไขหรือปQองกันก�อน พฤติกรรมของผู�นําบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จึง

มีผลร�ายแรงต�อแรงจูงใจของผู�ตาม 

  2.2 ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนเชิงรุก เก่ียวข�องกับปฏิสัมพันธ&ระหว�างผู�นํากับผู�ตามใน

เรื่องการแลกเปล่ียนชนิดกันไว�ดีกว�าแก� เช�น ให�รางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อผู�ใต�บังคับบัญชาทําตาม

ข�อตกลง ผู�นําเชิงรุกจะเน�นการให�รางวัลเม่ือผู�ใต�บังคับบัญชาทํางานได�สําเร็จตามท่ีต้ังเปQาหมายไว�ดังน้ัน 

ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนเชิงรุกจึงประกอบไปด�วยการแสวงหาข�อมูลท่ีจะช�วยให�ผู�นําทราบว�าความ

ต�องการของผู�ตามในขณะน้ีคืออะไร และช�วยให�ผู�ตามทราบว�าจะต�องทํางานอะไร ต�องแสดงบทบาท

อย�างไร จึงจะทํางานได�สําเร็จ แรงจูงใจของผู�ตามจะสูงข้ึนถ�ามีความสอดคล�องระหว�างความต�องการของผู�

ตามกับส่ิงท่ีผู�นําหวังว�าจะทําให�สําเร็จหรือกับรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีผู�ตามปรารถนา 

 เมื่อพิจารณาให�ดีแล�วจะเห็นได�ว�าภาวะผู�นําท้ังสองแบบล�วนมีความสําคัญต�อความสําเร็จของ

องค&กร ผู�นําท่ีดีจึงต�องรู�จักเลือกใช�ภาวะผู�นําท้ังแบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนควบคู�กันไป แต�จะ

เลือกใช�ภาวะผู�นําแบบใดมากน�อยกว�าอีกแบบหน่ึงน้ันขึ้นอยู�กับตัวแปร 2 ประการคือระดับความ

สลับซับซ�อนขององค&การ (Complexity of Organization) และระดับความจําเป/นท่ีต�องการเปล่ียนแปลง 

(Amount of Change Needed)โดย Kotter (1990 อ�างถึงใน สุเทพ พงศ&ศรีวัฒน&, 2544, p.60) ให�

ความเห็นว�า 

 1. ในภาวะท่ีจําเป/นต�องการเปล่ียนแปลงสูงจําเป/นต�องใช�ภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงมากกว�า

ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียน 
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 2. ในสถานการณ&ที่มีความซับซ�อนสูง จําเป/นต�องใช�หลักการบริหารจัดการน่ันคือ ต�องใช�ภาวะ

ผู�นําแบบแลกเปล่ียนมากกว�าภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลง 

 ความแตกต!างระหว!างภาวะผู#นําแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู#นําแบบแลกเปล่ียน 

 ผู�วิจัยขอสรุปความแตกต�างระหว�างภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนได�

ดังน้ี 

 สมยศ นาวีการ (2540, หน�า 43) ได�กล�าวถึงความแตกต�างระหว�างภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลง

และภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนของ Bass ไว�ว�า ภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงจะบันดาลใจบุคคลให�ดําเนิน

ตามส่ิงท่ีคาดหวังท่ีเกินไปจากแผนงานในทางกลับกันภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียนจะตรวจสอบบุคคล ดังน้ัน

บุคคลจะทําตามความคาดหวังที่เป/นไปตามแผนงาน ความแตกต�างน้ีหมายถึงความแตกต�างระหว�างการ

รักษาฐานะเดิมและการสนับสนุนการเจริญเติบโตอย�างสร�างสรรค&ได� ส่ิงที่สําคัญของความแตกต�างไม�ใช�จะ

เป/นระหว�างผู�นําที่ดีและไม�ดี แต�ความเป/นผู�นําทั้งสองเป/นส่ิงจําเป/นในป3จจุบันน้ีซึ่งอธิบายได�ตามตารางน้ี 
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ตารางที่ 1 :ความแตกต�างระหว�างภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียน 

 ภาวะผู�นําแบบปล่ียนแปลง ภาวะผู�นําแบบแลกเปล่ียน 

ฐานะเดิม การคัดค�านและพยายามจะ 
เปล่ียนแปลงฐานะเดิม 

การเห็นด�วยและพยายามจะรักษา 
ฐานะเดิม 

การมุ�งเปQาหมาย เปQาหมายเชิงอุดมคติจะแตกต�าง
อย�างมากจากฐานะเดิม การมีมุมมอง
ระยะยาว 

เปQาหมายจะไม�แตกต�างจากฐานเดิม 

การมุ�งเวลา การจูงใจผู�ใต�บังคับบัญชาให� 
มุ�งที่เปQาหมายระยะยาว 

การมีมุมมองระยะส้ันการมุ�ง 
ผลลัพธ&ป3จจุบัน 

กลยุทธ&การจูงใจ การจูงใจผู�อยู�ใต�บังคับบัญชาด�วยการ
บันดาลใจพวกเขาให�ตอบสนองความ
ต�องการส�วนบุคคลระดับสูง 
(ความสมหวังในชีวิต) 

การจูงใจผู�ใต�บังคับบัญชาด�วย 
รางวัลที่มองเห็นได�ในป3จจุบัน 

พฤติกรรม 
มาตรฐาน 

การกระตุ�นผู�อยู�ใต�บังคับบัญชาให�
คิดค�นส่ิงใหม�และทดลอง 

ความพอใจที่จะให�ผู�ใต�บังคับบัญชาทํา
ตามกฎและธรรมเนียม 

การแก�ป3ญหา การถามคําถามทํางานร�วมกันหรือ
กระตุ�นผู�อยู�ใต�บังคับบัญชาให�พัฒนา
คําตอบของพวกเขาเอง 

การแก�ไขป3ญหาให�กับผู�อยู�ใต� 
บังคับบัญชา หรือบอกพวกเขาว�า
คําตอบจะถูกค�นหาได�จากท่ีไหน 

ที่มา: สมยศ นาวีการ.(2540) การบริหารและพฤติกรรมองค�การ. กรุงเทพมหานคร: ผู�จัดการ 

 สุเทพ พงศ&ศรีวัฒน&(2544,หน�า 67) สรุปว�า ความสัมพันธ&ของผู�นําท้ังสองแบบดังกล�าวขึ้นอยู�กับ

ความเช่ือว�า ผู�นําที่ประสบความสําเร็จน้ันวัดจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมี

ประสิทธิผล (Effective) แล�ว ผู�นําก็จําเป/นต�องแสดงพฤติกรรมท้ังการบริหารจัดการ (Managing) ควบคู�

ไปกับการนํา (Leading) น่ันก็หมายความว�า จําเป/นต�องมีท้ังความเป/นผู�นําพร�อมกับภาวะเปล่ียนแปลง

ผู�นําแบบแบบแลกเปล่ียน แต�ทั้งน้ีจะต�องคํานึงถึงสถานการณ&น้ัน ๆ เป/นสําคัญ 
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 ภาวะผู#นําแบบปล!อยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership) 

 เน่ืองจากมีนักวิชาการได�ให�คําจํากัดความของภาวะผู�นําแบบปล�อยตามสบายไว�มากมายผู�วิจัยจึง

ได�รวบรวมคําจํากัดความเหล�าน้ันมาเสนอดังน้ี 

 Bass and Avolio (1994 อ�างถึงใน Peter, 2001, หน�า 183) กล�าวว�าหัวหน�างานแบบปล�อย

ตามสบายจะขาดซึ่งความรับผิดชอบมีการตัดสินใจที่ล�าช�า ไม�ให�ความคิดเห็นและมีความพยายามเพียง

น�อยนิดท่ีจะช�วยผู�ใต�บังคับบัญชาให�บรรลุวัตถุประสงค&ใดๆไม�มีรางวัลใดๆให�กับผู�ใต�บังคับบัญชาหรือแม�แต�

ความพยายามท่ีจะช�วยพัฒนาบุคคลเหล�าน้ันเช�นประธานของบริษัทการผลิตเล็กๆที่ไม�มีการเรียกการ

ประชุมหน�วยงานใดๆที่เก่ียวข�องไม�มีนโยบายหลักให�กับบริษัทและไม�มีปฏิสัมพันธ&กับผู�ใต�บังคับบัญชา 

 Bass (1998, หน�า 18) ให�คําจํากัดความว�าผู�นําแบบปล�อยตามสบายจะมีลักษณะที่หลีกเล่ียงการ

ตัดสินใจไม�มีความรับผิดชอบและจะเป/นผู�นําที่หนีป3ญหา บกพร�องในการเอาใจใส�ดูแลลูกน�องและมักจะ

หลีกเล่ียงความรับผิดชอบโดยหมกมุ�นอยู�กับงานของตนเองเพียงอย�างเดียวบ�ายเบ่ียงการให�ความ

ช�วยเหลือและไม�สนใจผลการปฏิบัติงานของลูกน�องและมักจะขาดงานบ�อยๆ 

 สําหรับงานวิจัยคร้ังน้ีผู�วิจัยได�นําแนวความคิดทฤษฎีภาวะผู�นําท้ัง 3 แบบมาเป/นแนวคิดในการ

ศึกษาวิจัย ซึ่งหมายถึงหัวหน�างานในอุตสาหกรรมการโรงแรมได�แสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในการ

ทํางานซ่ึงผู�ปฏิบัติงานสามารถรับรู�ได�ถึงพฤติกรรมและภาวะผู�นําดังกล�าวสามารถนําไปสู�การทํางาน

ร�วมกันระหว�างหัวหน�างานและผู�ปฏิบัติซึ่งส�งผลให�เกิดประสิทธิผลในการทํางาน 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความรู#สึกที่มีต!อเพื่อนร!วมงาน 

 ความหมายของเพื่อนร!วมงาน  

 วัลลภภ สถิตประชา (2554) ให�ความหมายของคําว�าเพื่อนร�วมงาน คือ การทํางานเป/นทีมท่ีดี 

นอกจากทุกคนช�วยกันกันทํางานสู�เปQาหมายเดียวกันแล�วน้ัน ยังต�องช�วยเหลือเติมเต็มซึ่งกันและกัน 

 Locke (1976 อ�างถึงในอารี, 2537, หน�า 56) ให�ความหมายเพื่อนร�วมงานว�า เป/นองค&ประกอบ

ที่จะส�งเสริมหรือหยุดย้ังความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต�อการทํางาน ถ�าหากมีเพื่อนร�วมงานท่ีด�อย

ความสามารถ พึ่งพาอาศัยอะไรไม�ได�และไม�เป/นมิตรก็อาจเป/นสาเหตุท่ีทําให�บุคคลน้ันไม�มีความสุขในการ

ทํางานไปด�วย 

 พวงเพชร วัชรอยู� (2537, หน�า 79) ให�ความหมายของคําว�า ผู�ร�วมงานหรือเพื่อนร�วมงาน 

หมายถึง ระบบความสัมพันธ&ในหน�วยงานของกลุ�มคนทํางานที่มีขึ้นทั้งท่ีเป/นทางการและไม�เป/นทางการ 

การจัดวางความสัมพันธ&อย�างเป/นทางการเป/นโครงสร�างที่มีส�วนต�างๆหลายส�วนประกอบกันทําให�มีการ

ติดต�อประสานงานท่ีมีระเบียบขึ้น ส�วนความสัมพันธ&ท่ีไม�เป/นทางการในหน�วยงานจะเกิดขึ้นเสมอในเวลา

ใดเวลาหน่ึง โดยธรรมชาติการอยู�ร�วมกันของมนุษย& ย�อมมีความต�องการคบหากันเพื่อให�เกิดความอบอุ�น 

สุขใจ อันเป/นการตอบสนองความต�องการความรักและความเป/นเจ�าของ การคบหากันหรือรวมกลุ�มกันใน

ลักษณะท่ีไม�เป/นทางการน้ี อาจมีที่มาจากสถานศึกษาท่ีเดียวกันหรือภูมิภาคเดียวกัน หรือคนจากแผนก

หน่ึงไปแผนกหน่ึง หรือคนที่อยู�ระหว�างระดับหน่ึงกับคนท่ีอยู�ระดับอ่ืน 

 จากความหมายของคําว�าเพื่อนร�วมงานที่ได�กล�าวมาน้ันผู�วิจัยขอสรุปความหมายเพื่อนร�วมงาน 

คือ ระบบที่มีการจัดความสัมพันธ&กันข้ึนภายในองค&กรที่จะสามารถทํางานหรือประสานงาน ทําให�การ

ทํางานเป/นทีมอย�างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในขณะเดียวกันเพื่อนร�วมงานเป/นองค&ประกอบสําคัญส�วนหน่ึง

ที่ทําให�บุคคลท่ีสามารถทํางานกันเป/นได�อย�างดีหรือไม�น้ัน ต�องอยู�ในระดับความสัมพันธ&กันระหว�างเพื่อน

ร�วมงาน ท่ีทําให�งานเป/นไปอย�างเรียบร�อยและสร�างความพึงพอใจต�อการทํางานของบุคคลในทีมได� 

 

ทฤษฏีความต#องการของ Maslow 

 Maslow เช่ือว�าพฤติกรรมของมนุษย&จํานวนมากสามารถอธิบายโดยใช�แนวโน�มของบุคคลในการ
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ค�นหาเปQาหมายท่ีจะทําให�ชีวิตได�รับความต�องการเป/นความจริงท่ีจะกล�าวว�า กระบวนการของแรงจูงใจ

เป/นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว�ามนุษย&เป/น “สัตว&ที่มีความต�องการ” และเป/น

การยากท่ีมนุษย&จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย�างสมบูรณ& ในทฤษฎีลําดับข้ันความต�องการของ 

Maslow เมื่อบุคคลมีความต�องการท่ีจะได�รับส่ิงท่ีพึงพอใจและเม่ือบุคคลได�รับส่ิงน้ันไปแล�วก็จะยังคง

เรียกร�องความต�องการในส่ิงอ่ืนๆ ต�อไป ถือเป/นคุณลักษณะของมนุษย&ท่ีเป/นผู�ที่มีความต�องการจะได�รับส่ิง

อยู�เสมอ 

Maslow กล�าวว�า ความต�องการของมนุษย&น้ันติดตัวมาแต�กําเนิดและความต�องการเหล�าน้ีจะเรียงลําดับ

ขั้นของความต�องการ ต้ังแต�ขั้นแรกไปสู�ความต�องการขั้นสูงข้ึนไปตามลําดับ ลําดับขั้นความต�องการของ

มนุษย&( The Need –Hierarchy Conception of Human Motivation ) Maslow เรียงลําดับความ

ต�องการของมนุษยจ&ากขั้นต�นไปสู�ความต�อการขั้นต�อไปไว�เป/นลําดับดังน้ี 

 1.ความต�องการด�านร�างกาย (Physiological Needs )   

 2. ความต�องการด�านความปลอดภัย (Safety Needs )  

 3. ความต�องการด�านความรักและความเป/นเจ�าของ ( Belonginess and love Needs )  

 4. ความต�องการท่ีจะได�รับการนับถือยกย�อง ( Esteem Needs )  

 5. ความต�องการท่ีจะเข�าใจตนเองอย�างแท�จริง (Self-actualization Needs ) 

ลําดับข้ันความต�องการของMalow มีการเรียงลําดับขั้นความต�องการที่อยู�ในขั้นตํ่าสุดจะต�องได�รับความ

พึงพอใจเสียก�อนบุคคลจึงจะสามารถผ�านพ�นไปสู�ความต�องการที่อยู�ในข้ันสูงขึ้นตามลําดับจะอธิบายโดย

ละเอียดดังต�อไปน้ี 

 1.ความต�องการด�านร�างกาย ( Physiological Needs )  เป/นความต�องการข้ันพื้นฐานที่มีอํานาจ

มากที่สุดและเห็นได�ชัดที่สุดจากความต�องการทั้งหมด เป/นความต�องการที่จะช�วยในการดํารงชีวิต ได�แก� 

ความต�องการอาหาร นํ้าด่ืม การพักผ�อนนอนหลับ ความพึงพอใจท่ีได�รับในขั้นน้ีจะกระตุ�นให�เกิดความ

ต�องการในขั้นที่สูงขึ้นไป และถ�าบุคคลใดประสบความล�มเหลวท่ีจะสนองความต�องการพื้นฐานก็จะไม�ได�

รับการกระตุ�นให�เกิดความต�องการในระดับท่ีสูงขึ้น อย�างไรก็ตามถ�าความต�องการอย�างหน่ึงยังไม�ได�รับ

ความพึงพอใจ บุคคลก็จะอยู�ภายใต�ความต�องการน้ันไปตลอด ซ่ึงทําให�ความต�องการอ่ืนๆไม�เกิดขึ้น หรือ
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กลายเป/นความต�องการระดับรองลงไป 

 2. ความต�องการด�านความปลอดภัย( Safety Needs) เม่ือความต�องการทางด�านร�างกายได�รับ

ความพึงพอใจแล�วบุคคลก็จะพัฒนาการไปสู�ขั้นตอนใหม�ต�อไป ซึ่งขั้นน้ีเรียกว�า ความต�องการด�านความ

ปลอดภัยหรือความรู�สึกม่ันคง (Safety or Security) Maslow กล�าวว�า ความต�องการความปลอดภัยน้ีจะ

สังเกตได�ง�ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เน่ืองจากทารกและเด็กเล็กๆ ต�องการความช�วยเหลือและต�องพึ่งพา

อาศัยผู�อ่ืน ตัวอย�างทารกจะรู�สึกกลัวเมื่อถูกท้ิงให�อยู�ตามลําพังหรือเมื่อเขาได�ยินเสียงดังๆหรือเห็นแสง

สว�างมากๆแต�ประสบการณ&และการเรียนรู�จะทําให�ความรู�สึกกลัวหมดไป ความต�องการความปลอดภัยจะ

ยังมีอิทธิพลต�อบุคคลแม�ว�าจะผ�านพ�นวัยเด็กไปแล�ว 

 3. ความต�องการด�านความรักและความเป/นเจ�าของ ( Belongingness and Love Needs) 

ความต�องการความรักและความเป/นเจ�าของเป/นความต�องการข้ันท่ี 3 ความต�องการน้ีจะเกิดขึ้นเม่ือความ

ต�องการทางด�านร�างกายและความต�องการความปลอดภัยได�รับการตอบสนองแล�ว บุคคลต�องการได�รับ

ความรักและความเป/นเจ�าของโดยการสร�างความสัมพันธ&กับผู�อ่ืน เช�น ความสัมพันธ&ภายในครอบครัวหรือ

กับผู�อ่ืน สมาชิกภายในกลุ�มจะเป/นเปQาหมายสําคัญสําหรับบุคคล กล�าวคือ บุคคลจะรู�สึกเจ็บปวดมากเมื่อ

ถูก ทอดทิ้งไม�มีใครยอมรับ หรือถูกตัดออกจากสังคมไม�มีเพื่อนโดยเฉพาะอย�างย่ิงเม่ือจํานวนเพื่อนๆ ญาติ

พี่น�อง สามีหรือภรรยาหรือลูกๆ ได�ลดน�อยลงไป 

 4. ความต�องการได�รับความนับถือยกย�อง ( Self-esteem Needs) เมื่อความต�องการได�รับความ

รักและการให�ความรักแก�ผู�อ่ืนเป/นไปอย�างมีเหตุผลและทําให�บุคคลเกิดความพึงพอใจแล�วพลังผลัก 

ดัน ในขั้นที่ 3 ก็จะลดลงและมีความต�องการในขั้นต�อไปมาแทนท่ี กล�าวคือมนุษย&ต�องการที่จะได�รับความ

นับถือยกย�องออกเป/น 2 ลักษณะ คือ  

  4.1 ความต�องการนับถือตนเอง (Self-respect)คือ ความต�องการมีอํานาจ มีความ

เช่ือม่ันในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสําเร็จไม�ต�องพึ่งพาอาศัยผู�อ่ืนและมีความ

เป/นอิสระทุกคนต�องการท่ีจะรู�สึกว�า เขามีคุณค�าและมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จในงาน 

   4.2 ความต�องการได�รับการยกย�องนับถือจากผู�อ่ืน (Esteem from others) 

คือ ความต�องการมีเกียรติยศ การได�รับยกย�อง ได�รับการยอมรับ ได�รับความสนใจ มีสถานภาพและมี

ช่ือเสียงเป/นที่กล�าวขาน และเป/นที่ช่ืนชมยินดีมีความต�องการท่ีจะได�รับความยกย�องชมเชยในส่ิงที่เขา
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กระทําซ่ึงทําให�รู�สึกว�าตนเองมีคุณค�าว�าความสามารถของเขาได�รับการยอมรับจากผู�อ่ืน 

 5. ความต�องการท่ีจะเข�าใจตนเองอย�างแท�จริง ( Self-Actualization Needs) ถ�าความต�องการ

ลําดับข้ันก�อนๆ ได�ทําให�เกิดความพึงพอใจอย�างมีประสิทธิภาพความต�องการเข�าใจตนเองอย�างแท�จริงก็

จะเกิดขึ้น Maslow อธิบายความต�องการเข�าใจตนเองอย�างแท�จริงว�า เป/นความปรารถนาในทุกส่ิงทุก

อย�างซึ่งบุคคลสามารถจะได�รับอย�างเหมาะสม บุคคลท่ีประสบผลสําเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใช�พลังอย�างเต็มที่

ในส่ิงที่ท�าทายความสามารถและศักยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับ

ของเขาจะกระทําพฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน กล�าวโดยสรุปการเข�าใจตนเองอย�างแท�จริงเป/น

ความต�องการอย�างหน่ึงของบุคคลที่จะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ เช�น นักดนตรีก็ใช�ความสามารถ

ทางด�านดนตรี ศิลป�นจะวาดรูป กวีจะเขียนโคลงกลอน ถ�าบุคคลเหล�าน้ีได�บรรลุถึงเปQาหมายท่ีตนต้ังไว� 

เช่ือได�ว�า เขาเหล�าน้ันเป/นคนท่ีรู�จักตนเองอย�างแท�จริง (Maslow, 1970 , p.46) 

ความต�องการที่จะเข�าใจตนเองอย�างแท�จริงจะดําเนินไปอย�างง�ายหรือเป/นไปโดยอัตโนมัติ ในความเป/น

จริงแล�ว Maslow เช่ือว�าคนเรามักจะกลัวตัวเองในส่ิงเหล�าน้ี “ ด�านท่ีดีท่ีสุดของเราความสามารถพิเศษ

ของเรา ส่ิงที่ดีงามท่ีสุดของเรา พลังความสามารถ ความคิดสร�างสรรค&” (Maslow, 1962, p.58) 

 ดังน้ันความรู�สึกของเพื่อนร�วมงานอยู�ในทฤษฏีความต�องการของ Maslow ใน 5 ขั้นตอนซึ่งอยู�ใน

ขั้นตอนท่ี 4 ข้ันตอนท่ีต�องการได�รับความยกย�องนับถือจากคนรอบข�าง เน่ืองจากการทํางานร�วมกันใน

โรงแรมน้ันเป/นการทํางานที่เป/นทีม ที่มีขนาดขององค&กรที่ต�องใช�คนในการทํางานจํานวนมากจึงต�องมีการ

ประสานงานระหว�างแผนกหน่ึงไปยังแผนกหน่ึงอยู�ตลอดเวลา ทําให�ต�องได�รับความร�วมมือจากคนใน

องค&กรเพื่อทําให�งานประสบความสําเร็จ 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต!อองค�กร 

ความหมายของความผูกพันต!อองค�กร 

จากการศึกษาเก่ียวกับเรื่องความหมายของความผูกพันต�อองค&กร (Organization 

Commitment) ได�มีนักวิชาการหลายท�านให�ความหมายของความผูกพันต�อองค&กรไว�ดังน้ี 

วิฑูรย& สิมะโชคดี (2539, หน�า 17)  ได�แบ�งแยกความผูกพันออกเป/น 2 แบบ คือ ความผูกพันทาง

ทัศนคติ และความผูกพันทางพฤติกรรม  

ความผูกพันทางทัศนคติ คือ การที่คนๆ หน่ึงจะแสดงตนและมีส�วนเก่ียวข�องในองค&กรใดๆ  

ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 1) มีความเช่ือม่ันและยอมรับในเปQาหมายและค�านิยมขององค&กร 2) มีเจตนาที่จะ

ทุ�มเทความพยายามเพื่อองค&กร 3) มีความปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะคงไว�ซึ่งสมาชิกภาพในองค&กรน้ัน

ความผูกพันทางพฤติกรรมมีความเก่ียวข�องกันค�อนข�างมากกับความผูกพันทางทัศนคติและให�ผลคล�ายๆ 

กันแต�ก็ยังมีความแตกต�างในบางประเด็น คนเราอาจมีความผูกพันต�องานมากข้ึนเพียงเพื่อจะตอบสนอง

ต�อการตัดสินใจรับตําแหน�งน้ันๆ ความผูกพันในเชิงพฤติกรรมและการเปล่ียนงานท่ีน�อยลงจะมี

ความสัมพันธ&โดยตรงต�อกัน แต�จะมีความสัมพันธ&กับคุณภาพและปริมาณของงานค�อนข�างน�อย ใน

บางครั้งความผูกพันทางพฤติกรรมจะเป/นตัวการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลมากกว�าสาเหตุอ่ืนๆ 

Steers (1977, p. 46) กล�าวว�า ความผูกพันต�อองค&กร คือ ความรู�สึกของพนักงานที่แสดงตนเป/น

หน่ึงเดียวกับองค&กร มีค�านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค&กรคนอ่ืน และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและ   

กําลังใจเพื่อปฏิบัติงานขององค&กร ซึ่งสามารถแบ�งลักษณะของความผูกพันต�อองค&การไว� 3 ประการ คือ 

(Steers, 1991, p.79) 

1. เป/นความเช่ืออย�างแรงกล�า และยอมรับในเปQาหมายและค�านิยมขององค&การ

2. ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใช�ความพยายามอย�างเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชน&ขององค&กร

3. ความปรารถนาอย�างแรงกล�าที่จะคงอยู�เป/นสมาชิกขององค&กร

ส�วน Steers และ Porter (1983, p. 442) ได�สรุปการศึกษาความผูกพันต�อองค&การว�าสามารถ

แบ�งออกเป/น 2 แนวคิด คือ 

1. ความผูกพันทางทัศนคติเป/นการศึกษาความผูกพันต�อองค&กรโดยที่บุคคลจะนําตนเองไปเป/น
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ส�วนหน่ึงขององค&การและผูกพันต�อองค&ารในฐานะเป/นสมาชิกขององค&กร เพื่อไปสู�เปQาหมายขององค&กร 

 2. ความผูกพันทางพฤติกรรมเป/นการศึกษาความผูกพันต�อองค&กรท่ีเป/นพฤติกรรมป3จจัยความ

สนใจที่บุคคลได�รับจากองค&กร เช�น การได�รับความนับถือเป/นผู�อาวุโส การได�รับค�าตอบแทนสูง จึงมีความ

ผูกพันต�อองค&กร โดยไม�ต�องการเสียผลประโยชน&ท่ีได�รับจากองค&กรถ�าจะละท้ิงไปทํางานที่อ่ืนก็ไม�คุ�มค�าที่

จะจากองค&กรไป 

 Allen และ Meyer (อ�างถึงใน อนันต&ชัย คงจันทร&, 2529, หน�า 35-36) ได�สรุปแนวความคิดใน

เรื่องความผูกพันต�อองค&กรเป/น 3 แนวคือ 

 1. แนวความคิดด�านทัศนคติ แนวคิดน้ีจะมองว�า ความผูกพันต�อองค&กรเป/นความรู�สึกของบุคคล

ที่รู�สึกว�าตนเป/นส�วนหน่ึงขององค&การ และให�ความหมายของความผูกพันต�อองค&กรว�าหมายถึง 1) ความ

เช่ือม่ันและยอมรับเปQาหมายและค�านิยมขององค&กร 2) ความเต็มอกเต็มใจท่ีใช�ความพยายามอย�างเต็มที่ท่ี

จะทํางานเพื่อองค&การ 3) ความปรารถนาอย�างแรงกล�าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค&กรไว� 

 2. แนวคิดด�านพฤติกรรม แนวความคิดน้ีมองความผูกพันต�อองค&กรในรูปแบบความสม่ําเสมอ

ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต�อองค&กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย�างต�อเน่ืองหรือความ

คงเส�นคงวาในการทํางาน ความต�อเน่ืองในการทํางาน โดยไม�โยกย�ายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน การที่คน

พยายามรักษาสมาชิกภาพไว�โดยไม�โยกย�ายไปไหน ก็เน่ืองจากเปรียบเทียบผลได�และผลเสียท่ีจะเกิดขึ้น

หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอย�างถ�วยถี่แล�ว ซึ่งผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะต�นทุนท่ีจะ

เกิดหรือผลประโยชน&ท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเป/นแนวคิดน้ีคือทฤษฎี Side Bet ของ Howart S, Becker ซ่ึงสรุป

ได�ว�า การพิจารณาความผูกพันต�อองค&กรเป/นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบช่ังน้ําหนักว�า ถ�าหากเขา

ลาออกจากองค&การไปเขาจะสูญเสียอะไรบ�าง 

 3. แนวความคิดทางด�านท่ีเก่ียวกับความถูกต�องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดน้ีมอง

ความผูกพันต�อองค&กรว�า เป/นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให�กับองค&กร ซ่ึงเป/นผลมาจาก

บรรทัดฐานขององค&กรและสังคม บุคคลรู�สึกว�าเม่ือเขาเข�าเป/นสมาชิกขององค&กรก็ต�องมีความผูกพันต�อ

องค&กร เพราะน่ันคือความถูกต�องและความเหมาะสมท่ีจะทํา ความผูกพันต�อองค&กรน้ันเป/นหน�าที่หรือ

พันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต�องมีต�อการปฏิบัติหน�าที่ในองค&กร 



30 

 

 

 สรุปแนวคิดทั้ง 3 แนวคือความผูกพันต�อองค&กรเป/นส่ิงซ่ึงแสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว�างบุคคล

กับองค&กร ถ�าคนย่ิงมีความผูกพันต�อองค&กรสูงมากเท�าไหร�แนวโน�มท่ีจะลาออกหรือทิ้งองค&กรไปก็ลดน�อย

ถอยลงไปเท�าน้ัน แต�อย�างไรก็ตามแนวความคิดทั้ง 3 แนว ต�างกันตรงท่ีว�าแนวความคิดแรกมองว�า คนท่ี

ทํางานกับองค&กรโดยไม�ลาออกไปไหนเป/นเพราะเขามีความปรารถนาท่ีจะอยู�กับองค&การ แนวความคิดท่ี

สองมองว�า คนต�องอยู�กับองค&การเพราะเขาจํา เป/นต�องอยู�ไม�เช�นน้ัน เขาจะสูญเสียผลประโยชน&หลายๆ 

อย�างที่เขาควรได�จากการลงทุนไป แนวความคิดที่สามมองว�า คนผูกพันต�อองค&การเพราะเขาคิดว�าเขาควร

จะอยู�หรือเป/นส่ิงท่ีควรจะทําทั้งน้ีเพื่อความถูกต�องและเหมาะสมทางสังคม 

 Gibson (1991, p. 738) ความผูกพันต�อองค&กร หมายถึง ความรู�สึกเป/นอันหน่ึงอันเดียวความ

เต็มใจและสมัครใจ รวมถึงความจงรักภักดีความซ่ือสัตย&ของพนักงานท่ีมีต�อบริษัท 

 ผลที่เกิดจากความผูกพันต!อองค�กร 

 เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต�อองค&กรแล�วมักจะเกิดผลในทางท่ีดีต�อองค&กรเช�นกันดังเช�นได�มี

นักวิชาการหลายท�านได�กล�าวไว� 

 ภรณี (กีร&ติบุตร) มหานนท& (2529, หน�า 97) กล�าวว�า ความรู�สึกผูกพันจะนําไปสู�ผลท่ีสัมพันธ&กับ

ความมีประสิทธิภาพขององค&กรดังน้ี 

 1. พนักงานที่มีความรู�สึกผูกพันอย�างแท�จริงจะมีแนวโน�มท่ีจะมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค&การ

อยู�ในระดับสูง 

 2. พนักงานซึ่งมีความรู�สึกผูกพันอย�างสูงมักมีความปรารถนาอย�างแรงท่ีจะยังคงอยู�กับองค&กร

ต�อไปเพื่อทํางานขององค&การให�บรรลุเปQาหมายซึ่งตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

 3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต�อองค&กรและเล่ือมใสศรัทธาในเปQาหมายขององค&กรมักจะมี

ความผูกพันอย�างมากต�องาน เพราะเห็นว�างานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชน&กับองค&การให�บรรลุ

ถึงเปQาหมายได�สําเร็จ 

 4. จากความหมายของคําว�า ความรู�สึกผูกพัน (Commitment) เราอาจคาดหวังได�ว�าบุคคลที่

รู�สึกผูกพันเต็มใจท่ีจะใช�ความพยายามมากพอควรในการทํางานให�กับองค&กรและมีผลทําให�การปฏิบัติงาน

อยู�ในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
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 ซึ่งสอดคล�องกับแนวความคิดของ วิฑูรย& สิมะโชคดี (2539, หน�า 19) ท่ีกล�าวว�าความผูกพันต�อ

องค&กรมีความสัมพันธ&กับการเปล่ียนงาน ขาดงาน และความสําเร็จของงานSteers (1977, หน�า 54) 

กล�าวว�า ความผูกพันต�อองค&กรน้ันจะส�งผลต�ออัตราการขาดงาน (Absenteeism) ซ่ึงจากผลการวิจัยต�างๆ 

พบว�า หากสมาชิกองค&กรมีระดับความผูกพันต�อองค&กรสูงแล�ว แนวโน�มของอัตราการขาดงานจะตํ่าลง 

 Luthans (1992, หน�า 125) ได�มีการศึกษาวิจัยพบว�าการท่ีพนักงานมีความผูกพันต�อองค&กรจะมี

ผลในทางที่ดีต�อองค&การดังน้ี 

 1. อัตราการลาออกของพนักงานตํ่า 

 2. การมาทํางานสายลดลง 

 3. อัตราการขาดงานลดลง  

 4. ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

 Greenberg และ Baron (1993, p.176) ได�มีการทํานายว�าบุคคลที่มีระดับความผูกพันต�อ

องค&กรแตกต�างกันจะมีความแตกต�างกันในเรื่องของการทํางาน ซึ่งจากคํากล�าวน้ีส�งผลให�เห็นว�าความ

ผูกพันต�อองค&การมีผลต�อพฤติกรรมการทํางานของบุคคล คือ 

 1. บุคคลท่ีมีความผูกพันต�อองค&การในระดับสูงมีแนวโน�มที่จะขาดงาน และลาออกจากงานใน

ระดับตํ่า 

 2. ความผูกพันต�อองค&การมีความสัมพันธ&กับความสมัครใจในการมีส�วนร�วมในกิจกรรมต�างๆ ใน

ระดับสูง ดังน้ันจึงเป/นที่คาดหวังว�าบุคคลท่ีมีความผูกพันต�อองค&การสูง บุคคลน้ันจะเต็มใจร�วมทํา งานเป/น

อย�างดี 

 3. บุคคลท่ีมีความผูกพันในทางบวกกับองค&การ บุคคลน้ันจะพยายามทํางาน และไม�คิดเปล่ียน

งานใหม� 

 ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีต�อองค&กร เป/นส่ิงท่ีแต�ละบุคคลทํางานอย�างเต็มท่ี

เพื่อช�วยให�องค&กรบรรลุผลสําเร็จ จากการวิจัยหลายช้ินของญ่ีปุ5นพบว�า ความผูกพันต�อองค&กรเป/นหัวใจ

สําคัญต�อความสําเร็จขององค&กร และยังแสดงออกถึงทัศนคติต�องานในรูปแบบของความพึงพอใจในงาน

อีกด�วย (Steers, 1991, p. 79) 

 จากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต�อองค&การดังกล�าวแล�วข�างต�น สรุปได�ว�าความผูกพันต�อองค&กร 
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หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึงความรู�สึกเป/นหน่ึงเดียวกันของพนักงานกับองค&การ และมีความ

ต�องการท่ีจะคงไว� ซึ่งการเป/นสมาชิกรวมทั้งเต็มใจท่ีจะใช�ความสามารถของตนเพื่อประโยชน&ขององค&การ 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางาน 

 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

 พวงเพชร วัชรอยู� (2537 , หน�า 23-25) ได�ให�ความหมายของการทํางานไว�ว�า การทํางานเป/น

กิจกรรมที่มนุษย&ซึ่งอธิบายได�ยาก เพราะต�องแยกตามการกระทําน้ันๆ การทํางานไม�ได�หมายความเพียงว�า

ทําอะไรก็ได� แต�เป/นการทําโดยมีความมุ�งหมายอยู�ด�วย ส�วนการทํางานในแง�ของจิตวิทยาน้ันถือว�างานเป/น

ส่ิงสําคัญท่ีทําให�บุคคลได�รู�จักตนเอง นับถือตนเอง ประมาณตนเอง ซึ่งจะช�วยให�บุคคลได�รู�ค�าของตนใน

สังคมหรือในทางตรงกันข�ามกลับทําให�เกิดความคับข�องใจ เบื่อหน�ายไร�จุดมุ�งหมาย สุดแท�แต�ธรรมชาติ

ของบุคคลกับลักษณะงานท่ีทํา 

 ปรียาพร วงศ&อนุตรโรจน& (2541, หน�า 86) ได�ให�ความหมายของการทํางานไว�ว�า การทํางาน

หมายถึง การท่ีบุคคลได�ใช�ศักยภาพของตนทําประโยชน&ให�เกิดแก�สังคมและมนุษยชาติ 

 มัลลิกา ต�นสอน (2544, หน�า 19) ได�ให�ความหมายเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานว�า หมายถึง

พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดล�อมในการทํางาน เช�น การพูดคุย การับคําส่ังการเขียน

รายงานและการตรวจนับสินค�าคงคลัง เป/นต�น ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป/นทางการหรือไม�เป/นทางการ โดย

อาจจะเป/นประโยชน&หรือเป/นโทษแก�องค&การก็ได� 

 พิภพ วชังเงิน (2547, หน�า 88) ได�ให�ความหมายเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานไว�ดังน้ี 

 พฤติกรรมการทํางาน (Work Behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพ 

แวดล�อมในการทํางาน เช�น การพูดคุย การตรวจนับสินค�า ฝ3นกลางวัน การรับคําส่ัง ฯลฯ การทําความ

เข�าใจพฤติกรรมการทํางานเป/นงานสําคัญที่ผู�บริหารทุกระดับจะต�องให�ความสนใจ โดยผู�บริหารต�อง

สังเกตและวิเคราะห&พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล 

 กรรณิการ& สายพิณ (2547, หน�า 21) กล�าวว�า พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการ

กระทําในหน�าที่ซ่ึงรวมถึงการกระทําท่ีแสดงออกในเรื่องท่ีรับผิดชอบและที่เก่ียวข�องกับสถานการณ&การทา 

งาน กระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพื่อให�บรรลุเปQาหมายและเป/นไปตามนโยบายขององค&การ 

 พรพรรณ อุ�นจันทร& (2543, หน�า 25) กล�าวว�า พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการ

ทํางานในหน�าที่ซ่ึงรวมถึงการกระทํา ที่แสดงออกในเรื่องท่ีรับผิดชอบ และเก่ียวข�องกับสถานการณ&การ
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ทํางานกระบวนการทํางาน ทักษะในการทํางานเพื่อให�บรรลุเปQาหมายและเป/นไปตามนโยบายขององค&การ

ประกอบด�วย 

 1. การปฏิบัติตามระเบียบข�อบังคับและคําส่ัง หมายถึง การปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยของบริษัท 

รวมถึงการเช่ือฟ3งและปฏิบัติตามคาส่ังอันชอบธรรมด�วยความเต็มใจและถูกต�อง 

 2. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน�าท่ีโดยไม�มี การควบคุม 

รวมถึงปริมาณงานและคุณภาพงานท่ีทําได�ตรงตามมาตรฐานตามที่หน�วยงานกําหนด 

 3. การมีส�วนร�วม หมายถึง ปริมาณความมากน�อยของการเข�าร�วมกิจกรรมท้ังที่เก่ียวข�องกับการ

ปฏิบัติงานและกิจกรรมเพิ่มผลผลิต ด�วยความเต็มใจเพื่อเป/นการพัฒนาคุณภาพงาน 

 4. ความคิดริเร่ิม หมายถึง การแสดงความคิดเห็น ข�อเสนอแนะท่ีเก่ียวข�องกับงานในหน�าท่ี หรือ

เป/นแนวความคิดสร�างสรรค& ซึ่งเป/นประโยชน&และสามารถนํามาปฏิบัติได�กับองค&การ 

 5. การแก�ป3ญหา และการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแก�ป3ญหาและตัดสินใจต�อการ

ปฏิบัติงานได�อย�างเหมาะสมและทันเวลา 

 6. การทํางานเป/นทีม หมายถึง ความสามารถในการทํางานร�วมกับผู�อ่ืนได�โดยไม�เกิดป3ญหา และ

อุปสรรคหรือข�อขัดแย�งใดๆ รวมท้ังส�งเสริมให�เกิดความรักและความสามัคคีในหน�วยงาน 

 จากความหมายเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานดังกล�าวข�างต�น ผู�วิจัยสรุปความหมายได�ว�า

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทาต�างๆ ท่ีพนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดล�อมในการทํางาน 

 แนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 

 Albanese and Van Fleet (1983 อ�างถึงใน ป3จเจก ทัพพรหม, 2550, หน�า 36) ได�กล�าวว�า

พฤติกรรมของบุคคลที่สัมพันธ&กับงานเก่ียวข�องกับพฤติกรรม 5 ด�านคือ 

 1. พฤติกรรมด�านการแก�ป3ญหา (Problem-solving)  

 2. พฤติกรรมด�านการวางแผน (Planning)  

 3. พฤติกรรมด�านการองค&การหรือกระบวนงาน (Organization)  



35 

 

 

 4. พฤติกรรมด�านการควบคุม (Controlling)  

 5. พฤติกรรมด�านการสร�างบรรยากาศการจูงใจ (Creating a Motivational Climate)  

 Gibson (1997 อ�างถึงใน ป3จเจก ทัพพรหม, 2550, หน�า 36) ได�กล�าวถึงพฤติกรรมในการทํางาน

ของบุคคลและพฤติกรรมที่เก่ียวข�องกับงานมีดังน้ี 

 1. พฤติกรรมด�านการแก�ป3ญหา (Problem-solving)  

 2. พฤติกรรมด�านกระบวนการคิด (Thinking Process)  

 3. พฤติกรรมด�านการติดต�อส่ือสาร (Communication)  

 4. พฤติกรรมด�านการสังเกต (Observation)  

 5. พฤติกรรมด�านการเคล่ือนไหว (Movement)  

 ป3จเจก ทัพพรหม (2550, หน�า 36) ได�กล�าวถึงพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานท่ีแสดง

ออกมาในสภาพแวดล�อมในการทํางานโดยแบ�งเป/น 4 องค&ประกอบดังน้ี 

 1. พฤติกรรมด�านการติดต�อส่ือสาร 

 2. พฤติกรรมด�านมนุษยสัมพันธ& 

 3. พฤติกรรมด�านการแก�ป3ญหา 

 4. พฤติกรรมด�านความรับผิดชอบต�องาน 

 สุรเชษฐ& ชิระมณี (2534, หน�า 119-120) ได�กล�าวว�า การทํางานในองค&การใดๆ ผู�ปฏิบัติงาน

จําเป/นต�องมีพฤติกรรมที่เหมาะสม ซึ่งประกอบไปด�วยทักษะ 5 ประการ คือ 

 1. มีเปQาหมายในการทํางาน และเป/นเปQาหมายท่ีสามารถทําให�เกิดขึ้นได� 

 2. ความสามารถในการทํางานเกิดจากการมีวิชาความรู�ที่จะใช�ทางาน รู�วิธีทางานรู�คบคน รู�

ดัดแปลงประยุกต&ใช�วิชา 

 3. การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝiกควบคุมอารมณ& ความรู�สึกไม� ให�

แสดงออกเกินส่ิงเร�าท่ีมากระทบ 
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 4. มีความสัมพันธ&ท่ีดีกับผู�อ่ืนในที่ทํางาน โดยแสดงออกดังน้ี 

  4.1 เอาใจเขามาใส�ใจเรา รู�จักให�แล�วจะได�ตอบ 

  4.2 ชมผู�อ่ืนตามกาลเทศะ 

  4.3 ลดพฤติกรรมท่ีจะสร�างความขัดแย�ง 

 5. การเห็นคุณค�าในตัวเองและผู�อ่ืน เพื่อการอยู�ร�วมในสังคม 

 พฤติกรรมการทํางานในแต�ละบุคคลจะแตกต�างกันออกไป ขึ้นอยู� กับตําแหน�งงานและ

สภาพแวดล�อมการทํางานของบุคคลน้ันๆ นอกจากน้ียังขึ้นอยู�กับการรับรู�ของบุคคล บุคลิกภาพ และ

ทัศนคติท่ีทําให�พฤติกรรมของบุคคลแตกต�างกัน และการท่ีจะทําให�บุคคลแต�ละคนแสดงพฤติกรรมได�น้ัน

ตัวที่กําหนดพฤติกรรมมีอยู� 2 ประเภท คือ (1) ตัวกําหนดพฤติกรรมที่เกิดขึ้นก�อนพฤติกรรม ซ่ึงเกิดจาก

การคาดการณ&ในเหตุการณ&หน่ึงๆ และแสดงพฤติกรรมออกมา (2) ตัวกําหนดท่ีเป/นผลกรรม ซึ่งเกิดจาก

การเรียนรู�ส่ิงต�างๆ และทําให�บุคคลเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมท่ีได�จากการเรียนรู�ถึง ผลกรรมทางบวก เม่ือ

บุคคลได�รับอิทธิพลต�างๆ เหล�าน้ีและแสดงพฤติกรรมในสภาพแวดล�อมการทํางาน พฤติกรรมท่ีแสดงออก

มารวมเรียกได�ว�าพฤติกรรมการทํางานน่ันเอง 

แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปOนสมาชิกที่ดีขององค�กร 

Williams (1988 อ�างถึงใน เพลินพิศ ศิริสมบูรณ&, 2547, หน�า 8) ได�แบ�งแนวคิดเก่ียวกับ

พฤติกรรมการเป/นสมาชิกท่ีดีขององค&การออกเป/น 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการเป/นสมาชิกท่ีดีขององค&กรท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงต�อบุคคล (Organization 

Citizenship Behavior Directed Toward Individuals - OCBI) เป/นพฤติกรรมที่เป/นประโยชน&เฉพาะ

หน�าต�อบุคคล เช�น การช�วยเหลือผู�อ่ืนในเร่ืองที่เก่ียวกับงานหรือป3ญหาในงาน เป/นต�น 

 2. พฤติกรรมการเป/นสมาชิกท่ีดีขององค&การท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงต�อองค&กร (Organizational 

Citizenship Behavior Directed Toward Organization - OCBO) เป/นพฤติกรรมที่เป/นประโยชน&ต�อ

องค&การโดยท่ัวไป 

 Organ (1991 อ�างถึงใน เพลินพิศ ศิริสมบูรณ&, 2547, หน�า 8-9) ได�จําแนกรูปแบบของ
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พฤติกรรมการเป/นสมาชิกท่ีดีขององค&การออกเป/นรูปแบบพฤติกรรมต�างๆ 5 ด�าน ดังน้ี 

 1. พฤติกรรมการให�ความช�วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให�ความช�วยเหลือ เช�น ช�วยเหลือ

เพื่อนร�วมงานทันทีท่ีเกิดป3ญหาในการปฏิบัติงาน ช�วยแนะนําพนักงานใหม�เก่ียวกับวิธีการใช�วัสดุ อุปกรณ& 

เครื่องมือ เครื่องใช�ต�างๆ 

 2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผู�อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคํานึงถึงผู�อ่ืนเพื่อปQองกันการเกิดป3ญหา

กระทบกระทั่งท่ีอาจเกิดขึ้นตามมา เน่ืองจากการปฏิบัติงานในองค&กาฃรต�องอาศัยการพึ่งพาซึ่งกันและกัน 

การกระทําและการตัดสินใจของบุคคลหน่ึงอาจจะมีผลกระทบต�อคนอ่ืน จึงควรคํานึงถึงบุคคลอ่ืน เช�น 

เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช�สมบัติร�วมกัน 

 3. พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกล้ันต�อ

ความคับข�องใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันต�างๆ ด�วยความเต็มใจ เน่ืองจากในการ

ทํางานน้ัน จําเป/นต�องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ทั้งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร�องสิทธิและความเป/นธรรม 

หรือร�องทุกข&ได� แต�เน่ืองจากการร�องทุกข&จะเพิ่มภาระให�กับผู�บริหารและอาจเกิดการขัดแย�งกันได�จน

ละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน เขาจึงอดทนด�วยความเต็มใจ 

 4. พฤติกรรมการมีส�วนร�วมในองค&กร (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมีส�วนร�วมใน

การดาเนินงานในองค&กร เช�น มีส�วนร�วมในการทํากิจกรรมขององค&กา เก็บความลับมีความรู�สึกต�องการ

พัฒนาองค&การ และมีการแสดงความคิดเห็นท่ีเหมาะสมต�อองค&การ 

 5. พฤติกรรมความสํานึกในหน�าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบัติตามระเบียบและ

สนองนโยบายขององค&กร การตรงต�อเวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเคร่ืองใช�องค&กร ไม�ใช�เวลาในการ

ปฏิบัติงานไปใช�ในการส�วนตัว เป/นคนท่ีมีความสํานึกในหน�าท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายของ

องค&กรได�เป/นอย�างดี 

 จากความหมายและแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานดังกล�าวข�างต�นสรุปได�ว�า พฤติกรรม

การทํางาน หมายถึง การกระทําต�างๆ ท่ีพนักงานแสดงออกมาในสภาพแวดล�อมในการทํางาน 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประสิทธิผลขององค�กร 

ตุลา มหาพสุธานนท& (2545, หน�า 42) ได�ให�ความหมายว�า ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานให�

ประสบความสําเร็จในแง�การจัดการ คือ การปฏิบัติงานบรรลุเปQาหมายขององค&กรประกอบด�วย

คุณลักษณะที่สําคัญของประสิทธิผลขององค&กร ต�องวิเคราะห&ต�อไปถึงความสําเร็จของเปQาหมายว�าเป/น

เปQาหมายระยะส้ันหรือระยะยาว และเป/นเปQาหมายที่แท�จริง หรือเป/นเพียงเปQาหมายทางการที่ระบุไว�ให�

บุคคลภายนอกทราบเปQาหมายต�างๆที่กําหนดและทําบรรลุผลลงได�น้ันได�ตกเป/นของกลุ�มผลประโยชน&กลุ�ม

ใดอีกด�วย เช�น เป/นของผู�ถือหุ�น พนักงานฝ5ายจัดการ หรือกับคู�ค�าลูกค�า และบุคคลภายนอกรวมทั้งสังคม

โดยส�วนรวม 

ธงชัย สันติวงษ& (2539, หน�า 315) ได�ให�ความหมายว�า ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการ

งานที่สามารถดําเนินการก�าวหน�าและบรรลุในเปQาหมายต�างๆที่ต้ังไว� 

ศิริวรรณ เสรีรัตน& (2548, หน�า 39)  ได�ให�ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง การใช�ทรัพยากร

ขององค&กรให�บรรลุเปQาหมายขององค&กร ประสิทธิผลจึงวัดกันที่ว�าองค&กรสามารถตอบสนองผู�บริโภคด�วย

สินค�าหรือบริการที่เป/นที่ต�องการได�หรือไม� และสามารถบรรลุในส่ิงที่พยายามจะทํามากน�อยเพียงใด  

จากความหมายท้ังหมดท่ีกล�าวมา สรุปได�ว�าประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค&กรใน

การสร�างให�บรรลุวัตถุประสงค&หรือจุดมุ�งหมายท่ีกําหนดไว� ซ่ึงบางครั้งไม�ได�คํานึงถึงปริมาณของทรัพยากร

ที่ใช�ไปในกระบวนการ โดยมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency team) สามารถทํางานร�วมกันได�อย�างมี

ประสิทธิผล 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองค&กรเป/นตัวบ�งช้ีถึงความสําเร็จหรือความอยู�รอดขององค&กร 

ประสิทธิผลขององค&กรจะเกิดขึ้นได�เมื่อองค&กรได�มีการดําเนินงานอย�างมีประสิทธิภาพโดยสามารถใช�

ทรัพยากรท่ีมีอยู�อย�างจํากัดได�อย�างเหมาะสมนําไปสู�ความสําเร็จและบรรลุผลตามวัตถุประสงค&ขององค&กร 

(รุ�ง แก�วแดง และชัยณรงค& สุวรรณสาร, 2540, หน�า 107-113) 

1. ประสิทธิผลและประสิทธิภาพเป/นตัวบ�งช้ีถึงความสําเร็จขององค&กรความสําเร็จของผลงานมิได�

มุ�งเน�นแต�การบรรลุผลตามวัตถุประสงค&ขององค&กรเพียงอย�างเดียวหากต�องคํานึงถึงความสามารถและ

วิธีการปฏิบัติงานที่นําไปสู�ความสําเร็จน้ันๆด�วยจึงนับได�ว�าองค&กรน้ัน มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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 2. ผลการวิเคราะห&ประสิทธิผลและประสิทธิภาพองค&กรใช�เป/นแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพการดําเนินงานเพื่อนําไปสู�ประสิทธิผลดังน้ันแนวการวิเคราะห&รูปแบบและเกณฑ&การประเมิน

จึงเป/นส่ิงจําเป/นและสําคัญย่ิง 

 3. การเลือกใช�แนวการวิเคราะห&รูปแบบและเกณฑ&การประเมินทีเหมาะสมเช่ือถือได�จึงมีผลต�อ

การพัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพองค&กรประสิทธิผลเป/นตัวบ�งช้ีถึงความสําเร็จขององค&กร

ความสําเร็จของผลงานมิได�มุ�งเน�นแต�การบรรลุผลตามวัตถุประสงค&ขององค&กรเพียงอย�างเดียว หากต�อง

คํานึงถึงความสามารถ และวิธีการปฏิบัติงานท่ีนําไปสู�ความสําเร็จน้ัน ๆ ด�วย จึงนับได�ว�าองค&กรน้ันมี

ประสิทธิผลการวิเคราะห& ประสิทธิผลขององค&กรใช�เป/นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงาน

เพื่อนําไปสู�ประสิทธิผล ดังน้ันแนวการวิเคราะห&รูปแบบและเกณฑ&การประเมินจึงเป/นส่ิงจําเป/นและสําคัญ

ย่ิงและการประเมินประสิทธิผลของงานมีความหมายและวิธีการปฏิบัติที่แตกต�างกันออกไปตาม 

จุดมุ�งหมายของผู�ที่จะนําผลการประเมินไปใช�ว�าต�องการนําข�อมูลจากการประเมินไปใช�ทําอะไรและ

ต�องการใช�ข�อมูลทางด�านใดบ�าง เพราะเกณฑ&ของประสิทธิผลน้ันจะต�องดูเปQาหมายของการวัด (สุภาภรณ& 

เกชรารัตน&, 2543,หน�า 15) เช�น ต�องการดูสภาพป3จจุบันของระบบการทํางานในกลุ�มน้ัน) ต�องการ

เปรียบเทียบการ ปฏิบัติงานของกลุ�มกับเปQาหมายที่ต้ังไว�และช�วยนักวิจัยในการเลือกกลุ�มตัวอย�าง เป/นต�น 

ดังน้ัน คนท่ีต�องการนําผลการประเมินไปใช�ในกรณีต�างกันก็จะต�องการชนิดของการวัดประสิทธิผลที

ต�างกันในการประเมินประสิทธิผลขององค&กร ซึ่งมีการศึกษาค�นคว�าและวิเคราะห&สร�างแบบจําลองเพื่อวัด

ประสิทธิผลน้ันในประเทศไทยยังมีการศึกษาในแง�มุมน้ีน�อยแต�มีการศึกษากันกว�างขวางในต�างประเทศ

โดยเฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งอาจแยกเป/นแนวทางกว�างๆ ได� 3 แนวทาง (วุฒิชัย จํานงค&, 2530,

หน�า 185-188) สรุปได�ดังน้ี 

 1. การประเมินประสิทธิผลในแง�เปQาหมาย (The Gold Approach) เป/นการใช�วิธีวัดผลท่ีต้ังอยู�

บนวิธีการและเปQาหมายขององค&กรโดยพบว�า ความสามารถในการผลิต (Productivity) ความยืดหยุ�น

คล�องตัว (Flexibility) และปราศจากซึ่งความกดดัน (Strain) และข�อขัดแย�ง (Conflict) มีความสัมพันธ&

และเก่ียวข�องกับประสิทธิผลเป/นเกณฑ&ท่ีบ�งช้ี (Indicators) ความมีประสิทธิผล 

 2.การประเมินประสิทธิผลในแง�ของระบบทรัพยากร (The System- ResourceApproach) เป/น

การพยายามหลีกเล่ียงจุดอ�อนและข�อบกพร�องบางประการของการประเมินผลในแง�ของเปQาหมาย โดยไม�
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พิจารณาถึงเปQาหมายขององค&กร เพราะเห็นว�าเป/นไปได�ยากท่ีจะใช�ในการบรรลุเปQาหมายเป/นเคร่ืองวัด

ประสิทธิผลองค&กรจึงมีการใช�แบบจําลองของระบบทรัพยากรแทน แบบจําลองน้ีต้ังอยู�บนแนวความคิดว�า 

องค&กรเป/นระบบเป�ดมีความสัมพันธ&กับสภาพแวดล�อมในการแลกเปล่ียน (Exchange) และการแข�งขันกัน 

(Competition) ดังน้ันประสิทธิผล หมายถึง ความหมายขององค&กรในการแสวงหาผลประโยชน&จาก

สภาพแวดล�อมเพื่อให�ได�มาซึ่งทรัพยากรซ่ึงหายากและมีคุณค�า องค&กรจะมีประสิทธิผลสูงสุด เมื่อองค&กร

สามารถแสวงหาประโยชน&สูงสุดได�จากตําแหน�งท่ีทําการต�อรองและใช�ประโยชน&ได�มากที่สุด

(Optimizes)ในการได�มาซึ่งทรัพยากร (Resource Procurement) 

 3.การประเมินประสิทธิผลโดยใช�หลายเกณฑ& (The Multiple Criteria Effectiveness) วิธีการน้ี

มีความเหมาะสมเป/นท่ียอมรับกันอย�างกว�างขวางทั้งในแง�ของนักวิชาการและเมื่อนํามาใช�ในการวัด

ประสิทธิผลขององค&กร ในทางปฏิบัติก็ใช�ประเมินผลการปฏิบัติงานของหน�วยต�างๆได�ดี กล�าวคือ 

  3.1 ความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพโดยการวัดจากผลผลิต 

  3.2 ลักษณะขององค&กร เช�น บรรยากาศขององค&กร สไตล&การอํานวยการ และ

สมรรถนะขององค&กรในการปฏิบัติงาน 

  3.3พฤติกรรมในการผลิตเช�น ความร�วมมือร�วมใจ การพัฒนา การปฏิบัติงานท่ีเช่ือถือได�

แนวความคิดทํานองเดียวกันน้ีก็ได�ถูกเสนอในลักษณะของการสร�างแบบจําลองซ่ึงสรุปจากการรวบรวมผล

การศึกษาวิจัยที่ผ�านมาว�า เครื่องบ�งช้ีความมีประสิทธิผลขององค&กรควรจะประกอบไปด�วยตัวแปรต�อไปน้ี 

  3.3.1 การปรับตัว (Adaptativeness) 

  3.3.2 ความสามารถในการผลิต (Productivity) 

  3.3.3 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

  3.3.4 การพัฒนา (Development) 

  3.3.5 ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 4.ตัวช้ีวัดประสิทธิผลแบบองค&รวม ตัวช้ีวัดประสิทธิผลแบบองค&รวมท่ีจะกล�าวถึงน้ีเรียกว�า “The 

EFQM Excellence Model” (EFQM: The European Foundation for QualityManagement) เป/น

ตัวแบบในการประเมินประสิทธิผลท่ีมีความครอบคลุมทั้งการประเมินความสัมพันธ&เชิงเหตุผลระหว�าง

ป3จจัยท่ีเก่ียวข�องและประสิทธิผลในเชิงเปรียบเทียบ (พีระธร บุณยรัตพันธุ, 2543, หน�า 2-15) 



41 

 

 

 จากแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลที่กล�าวมาในข�างต�นสรุปได�ว�า ประสิทธิผลของงานเกิดจากการ

บรรลุผลสําเร็จตามเปQาหมายหรือวัตถุประสงค&ที่กําหนดไว�โดยการใช�ทรัพยากรท่ีมีอย�างคุ�มค�าให�เกิด

ประโยชน&อย�างสูงสุด 
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งานวิจัยที่เก่ียวข#อง 

 จันจีรา โสะประจิน (2553) ศึกษาเรื่องป3จจัยท่ีมีผลต�อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิต

ช้ินส�วนยานยนต& มีวัตถุประสงค&เพื่อศึกษาป3จจัยจูงใจท่ีมีผลต�อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานผลิต

ช้ินส�วนยานยนต& ความผูกพันต�อองค&การของพนักงานผลิตช้ินส�วนยานยนต& พฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานผลิตช้ินส�วนยานยนต& โดยใช�กลุ�มตัวอย�างเป/นพนักงานท่ีทํางานบริษัทยานยนต& จํากัด มหาชน 

จํากัด ในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 288 คน ผลการศึกษาพบว�า พนักงานบริษัทมีป3จจัยจูงใจโดยรวม

ด�านการอยู�รอด ด�านการมีสัมพันธภาพและด�านความเจริญก�าวหน�า อยู�ในระดับดี พนักงานมีความผูกพัน

ในองค&กรโดยรวมด�านความเช่ือม่ันสูงยอมรับเปQาหมายและค�านิยมขององค&การ ด�านเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานในองค&การ และด�านปรารถนาอย�างแรงกล�าที่จะเป/นสมาชิกขององค&การต�อไปอยู�ในระดับดี

พนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมด�านการเพิ่มผลผลิต ด�านความสม่ําเสมอในการทํางาน ด�าน

การให�ความร�วมมือต�อองค&การและด�านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค&กรอยู�ในระดับดี ผลการทดสอบ

สมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธ&กับผู�ที่มีอายุมาก ระดับการศึกษาและมีระยะเวลา

ในการทํางาน ตัวแปรที่สามารถใช�พยากรณ&พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบริษัท ได�แก� ความ

ผูกพันต�อองค&กรด�านปรารถนาอย�างแรงกล�าท่ีจะเป/นสมาชิกขององค&การต�อไป ป3จจัยจูงใจในด�านความ

เจริญก�าวหน�า ความผูกพันต�อองค&การด�านความเต็มใจในการปฏิบัติงานในองค&การ ป3จจัยจูงใจด�านการมี

สัมพันธภาพและป3จจัยจูงใจในด�านการอยู�รอด 

 ป3จเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ&ระหว�างการรับรู�วัฒนธรรมองค&การ ความ

ผูกพันต�อองค&การ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา

พบว�า พนักงานของบริษัท ทีโอที จากัด (มหาชน) มีการรับรู�วัฒนธรรมองค&การ ความผูกพันต�อองค&การ

และพฤติกรรมการทํางาน อยู�ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว�าพนักงานที่มีเพศ 

สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดือนต�างกัน มีการรับรู�วัฒนธรรมองค&การไม�แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไม�มีความสัมพันธ&กับการรับรู�

วัฒนธรรมองค&การอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติพนักงานที่มีเพศต�างกัน มีความผูกพันต�อองค&การไม�แตกต�าง

กัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต�พนักงานที่มีระดับการศึกษาและสถานภาพสมรสต�างกัน มีความผูกพัน
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ต�อองค&การแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนต�างกันมีความ

ผูกพันต�อองค&การแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานมีความสัมพันธ&กับความผูกพันต�อองค&การอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05

รวมทั้งพนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอัตราเงินเดือนต�างกัน มีพฤติกรรมการทา

งานไม�แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไม�มี

ความสัมพันธ&กับพฤติกรรมการทํางานอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ตรอง ศิริวรรณ (2550) ศึกษาเรื่องป3จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อพฤติกรรมการทํางานของข�าราชการ

ตํารวจภูธรจังหวัด ยะลาวัตถุประสงค&ในการศึกษาเพื่อทราบถึงการรับรู�ความเส่ียงในการทํางาน 

ความเครียด ทัศนคติต�ออาชีพตํารวจ การรับรู�บรรยากาศองค&การและพฤติกรรมในการทํางานของ

ข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด ยะลาโดยกลุ�มตัวอย�างที่ใช�ในการวิจัย คือ ข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด 

ยะลา จํานวน 340 คน ผลการศึกษาพบว�า ข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด ยะลา มีการรับรู�ความเส่ียงใน

การทํางานอยู�ในระดับสูง ข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด ยะลา มีความเครียดโดยรวมและรายด�านอยู�ใน

ระดับตํ่า ข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด ยะลา มีทัศนคติต�ออาชีพตํารวจอยู�ในระดับดี ข�าราชการ

ตํารวจภูธรจังหวัด ยะลา มีการรับรู�บรรยากาศองค&การโดยรวมและรายด�าน อยู�ในระดับปานกลาง 

ข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด ยะลา มีพฤติกรรมการทํางานในภาพรวมและรายด�าน อยู�ในระดับสูง 

สําหรับภูมิลําเนา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในพื้นท่ี การรับรู�ความเส่ียงในการทํางาน ความเครียดใน

การทํางาน ทัศนคติต�ออาชีพตํารวจและการรับรู�บรรยากาศองค&การด�านความสัมพันธ&ระหว�างเพื่อน

ร�วมงานสามารถร�วมกันพยากรณ&พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัดยะลาได�

ร�อยละ 30.3 อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยรับรู�บรรยากาศองค&การด�านความสัมพันธ&

ระหว�างเพื่อนร�วมงานสามารถทํางานพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของข�าราชการตํารวจจังหวัดยะลาได�ดี

ที่สุด 

 ณัฐพงศ& เลิศจิราการ (2550) ศึกษาเรื่องการรับรู�ภาวะผู�นําและพฤติกรรมการทํางานของหัวหน�า

งานระดับต�นของบริษัท ไทย แอร&พอร&ตกราวด& เซอร&วิสเซส จํากัดมีวัตถุประสงค&เพื่อศึกษาระดับการรับรู�

ภาวะผู�นําและพฤติกรรมการทํางานของหัวหน�างานระดับต�นที่มีต�อหัวหน�าระดับสูงข้ึนไปเปรียบเทียบการ
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รับรู�ภาวะผู�นําที่มีลักษณะส�วนบุคคลต�างกันและเปรียบเทียบการรับรู�ภาวะผู�นําที่มีลักษณะส�วนบุคคล

ต�างกันรวมทั้งหาความสัมพันธ&ระหว�างการรับรู�ภาวะผู�นําและพฤติกรรมการทํางานกลุ�มตัวอย�างเป/น

หัวหน�างานระดับต�นจํานวน 170 คนโดยใช�แบบสอบถามและทําการวิเคราะห&ข�อมูลผลการวิจัยพบว�า (1) 

หัวหน�างานระดับต�นมีการรับรู�ภาวะผู�นําอยู�ในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการทํางานอยู�ในระดับสูง 

หัวหน�างานระดับต�นที่มีเพศต�างกันมีการรับรู�ภาวะผู�นําด�านการสร�างแรงบันดาลใจและการให�รางวัลตาม

สถานการณ&แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .02 และ .03 ตามลําดับหัวหน�างานระดับต�นท่ีมี

ระดับการศึกษาต�างกันมีการรับรู�ภาวะผู�นําทั้ง 3 ด�านแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .000 

หัวหน�างานระดับต�นท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต�างกันมีการรับรู�ภาวะผู�นําด�านการสร�างบารมี ด�าน

การให�รางวัลตามสถานการณ&ด�านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และแบบตามสบายด�านการทํางาน

แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .04 ตามลําดับและหัวหน�างานระดับต�นที่มี

สถานภาพและระดับการศึกษาต�างกันมีพฤติกรรมการทํางานด�านการแก�ป3ญหาแตกต�างกันอย�างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .04 และ .03 รวมท้ังการรับรู�ภาวะผู�นําแบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนมี

ความสัมพันธ&ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและรายด�านทุกด�านอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ . 000 แต�การรับรู�ภาวะผู�นําแบบตามสบายมีความสัมพันธ&กับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมและราย

ด�านในทางลบอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .003 

 ธนากร เอ่ียมปาน (2552) ศึกษาเรื่องป3จจัยท่ีสัมพันธ&กับพฤติกรรมการทํางานของนักบินกองบิน 

6 มีวัตถุประสงค&เพื่อศึกษา ป3จจัยท่ีสัมพันธ&กับพฤติกรรมการทํางานของนักบินกองบิน 6 กลุ�มตัวอย�าง คือ 

นักบินกองบิน 6 จํานวน 114 คนเครื่องมือที่ใช�ในงานวิจัย เป/นแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว�า ป3จจัยจูง

ใจ ป3จจัยค้ําจุน ป3จจัยความผูกพันต�อองค&กรและพฤติกรรมการทํางานของนักบินกองบิน 6 ในแต�ละด�าน

และภาพรวมอยู�ในระดับมาก  พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธ&ทางบวกกับป3จจัยจูงใจ ป3จจัยค้ําจุน 

และป3จจัยความผูกพันต�อองค&กร  ป3จจัยจูงใจ ป3จจัยค้ําจุน และป3จจัยความผูกพันต�อองค&กรมี

ความสัมพันธ&กัน ป3จจัยจูงใจและป3จจัยค้ําจุนมีความสัมพันธ&กับ ความร�วมมือการอุทิศตน การรักษาวินัย

และการปฏิบัติตน แต�ไม�สัมพันธ&กับความซื่อสัตย& ป3จจัยความผูกพันต�อองค&กร มีความสัมพันธ&กับ

พฤติกรรมการทํางานทุกด�าน ป3จจัยที่พยากรณ&พฤติกรรมการทํางานของนักบินกองบิน 6 คือ ความ
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เช่ือมั่นและยอมรับในเปQาหมายขององค&กร ความเต็มใจที่จะใช�ความพยายามในการปฏิบัติงาน 

ความสําเร็จในการทํางานและการปกครองบังคับบัญชา 
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บทที ่3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

การวิจัยป3จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการ

โรงแรม ผู�วิจัยได�ดําเนินการตามขั้นตอนดังต�อไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 

 2. เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข�อมูล 

 4. การวิเคราะห&ข�อมูล 

 5. สถิติที่ใช�ในการศึกษา 

ประชากรและการเลือกกลุ!มตัวอย!าง 

 ลักษณะประชากร 

 ประชากรที่ใช�ในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานท่ีทํางานตามแผนกต�างๆภายใน

โรงแรมดังน้ี 

 1. ฝ5ายบริการห�องพัก(แผนกบริการส�วนหน�า และแผนกแม�บ�าน)  

 2. ฝ5ายอาหารบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม (แผนกครัว แผนกบริการอาหารและเครื่องด่ืมและ

แผนกจัดเล้ียง)                                

 3. ฝ5ายทรัพยากรมนุษย&(แผนกฝiกอบรม และแผนกบุคคล)       

 4. ฝ5ายควบคุม (แผนกบัญชี แผนกการเงิน แผนกจัดซ้ือ/จัดจ�าง และแผนกคลังสินค�า)           

             5.ฝ5ายการตลาดและการขาย (แผนกการตลาด และแผนกการขาย) 

 6. ฝ5ายวิศวกรรมและการบํารุงรักษา  (แผนกวิศวกรรม และแผนกการบํารุงรักษา)             

ที่มีการยกกลุ�มตัวอย�างในเขตปทุมวัน เขตวัฒนาและเขตคลองเตย ในเขตกรุงเทพมหานครเน่ืองจากมี

โรงแรมขนาดใหญ�เป/นจํานวนมากต้ังอยู�ในบริเวณน้ัน 
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การเลือกกลุ!มตัวอย!าง 

กลุ�มตัวอย�างที่ใช�ในการวิจัยครั้งน้ี คือพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม�ทราบจํานวนประชากรที่แน�นอนแน�นอนจึงกําหนดกลุ�มตัวอย�างโดยใช�สูตรการหา

ขนาดตัวอย�างในกรณีที่ไม�ทราบจํานวนประชากรท่ีระดับความเช่ือมั่นที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ

ความคลาดเคล่ือน +- 5%(Yamane, 2540) ซึ่งได�ขนาดของกลุ�มตัวอย�างจํานวน 400 คน และผู�วิจัยจะ

กําหนดขนาดของกลุ�มตัวอย�าง 200 คนในบริเวณเขตปทุมวัน และอย�างละ 100 คน ในเขตวัฒนาและเขต

คลองเตย และจะทําการสุ�มตัวอย�างในเดือนพฤษภาคมและเดือนมิถุนายน 2557  

การสุ!มตัวอย!าง 

ในการเลือกกลุ�มตัวอย�างเป/นตัวแทนในการวิจัยครั้งน้ี ผู�วิจัยได�ใช�วิธีจากการสุ�มตัวอย�างแบบ

เฉพาะเจาะจงซึ่งเป/นการวิจัยเชิงสํารวจ ใช�หลักความน�าจะเป/นด�วยวิธีเฉพาะเจาะจงกับกลุ�มประชากรท่ีมี

คุณสมบัติเป/นพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

เคร่ืองมือที่ใช#ในการวิจัย 

การศึกษาป3จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรม

การโรงแรม ได�ใช�เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และกําหนด

ขนาดกลุ�มตัวอย�างจํานวน 400 คน  

เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยคร้ังน้ีเป/นแบบสอบถาม แบ�งออกเป/น 5 ตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถามได�แก� เพศ อายุสถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได�ต�อเดือนและ หน�าที่ท่ีปฏิบัติงานภายในโรงแรมโดยมีลักษณะคําถามแบบมีคําตอบ

ให�เลือกหลายคําตอบ (Multiple Choice Questions) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู�ภาวะผู�นํา 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงาน 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค&กร 

แบบสอบถามเก่ียวกับ การรับรู�ภาวะผู�นํา ความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงาน และความผูกพันใน
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องค&กร เป/นแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป/นคําถามเป/นมาตราวัด Likert’s Scale มี 5 ระดับคือ 

  5 หมายถึงระดับเห็นด�วยมากที่สุด 

  4 หมายถึงระดับเห็นด�วยมาก 

  3 หมายถึงระดับเห็นด�วยปานกลาง 

  2 หมายถึงระดับเห็นด�วยน�อย 

  1 หมายถึงระดับเห็นด�วยน�อยที่สุด 

 แต�เม่ือหาค�าเฉล่ียออกมาแล�วมีจุดทศนิยม (วิชิต อู�อ�น, 2553,หน�า 285) ให�ทําการแปล

ความหมายของคะแนนดังน้ี 

  ค�าเฉล่ีย  4.21 – 5.00 คือ กลุ�มตัวอย�างเห็นด�วยในระดับมากที่สุด 

  ค�าเฉล่ีย  3.41 – 4.20 คือ กลุ�มตัวอย�างเห็นด�วยในระดับมาก 

  ค�าเฉล่ีย  2.61 – 3.40 คือ กลุ�มตัวอย�างเห็นด�วยในระดับปานกลาง 

  ค�าเฉล่ีย  1.81 – 2.60 คือ กลุ�มตัวอย�างเห็นด�วยในระดับน�อย 

  ค�าเฉล่ีย  1.00 – 1.80 คือ กลุ�มตัวอย�างเห็นด�วยในระดับน�อยที่สุด 

 ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลขององค&กร มีลักษณะเป/นคําถามเป/นมาตราวัด 

Likert’s Scale มี 5 ระดับคือ 

   5 หมายถึงระดับประสิทธิผลมากที่สุด 

   4 หมายถึงระดับประสิทธิผลมาก 

   3 หมายถึงระดับประสิทธิผลปานกลาง 

   2 หมายถึงระดับประสิทธิผลน�อย 

   1 หมายถึงระดับประสิทธิผลน�อยท่ีสุด 

  แต�เม่ือหาค�าเฉล่ียออกมาแล�วมีจุดทศนิยม (วิชิต อู�อ�น, 2553 ,หน�า 285)  ให�ทําการแปล

ความหมายของคะแนนดังน้ี 

   ค�าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  คือ  ระดับประสิทธิผลมากท่ีสุด 

   ค�าเฉล่ีย  3.41 – 4.20  คือ  ระดับประสิทธิผลมาก 
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   ค�าเฉล่ีย  2.61 – 3.40  คือ  ระดับประสิทธิผลปานกลาง 

   ค�าเฉล่ีย  1.81 – 2.60  คือ  ระดับประสิทธิผลน�อย 

   ค�าเฉล่ีย  1.00 – 1.80  คือ  ระดับประสิทธิผลน�อยที่สุด 

ความถูกต#องและความน!าเช่ือถือของเคร่ืองมือในการเก็บข#อมูล 

 1.  ความตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีสร�างขึ้นไปเสนอต�ออาจารย&ท่ีปรึกษาตรวจสอบ

เบื้องต�นจากน้ันนําแบบสอบถามไปให�ผู�เช่ียวชาญตรวจสอบอย�างละเอียดโดยพิจารณาจากความ

สอดคล�องระหว�างประเด็นท่ีต�องการวัดกับข�อคําถามที่สร�างขึ้น จากน้ันนําแบบสอบถามท่ีผู�เช่ียวชาญ

ตรวจสอบแล�วน้ันมาปรับปรุงแก�ไขเปล่ียนแปลงตามคําแนะนําของผู�เช่ียวชาญแล�วนําไปให�อาจารย&ท่ี

ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง  

 2.  ความน�าเช่ือถือ (Reliability) ผู�วิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงและแก�ไขตามความเห็นของ

ผู�เช่ียวชาญและอาจารย&ที่ปรึกษาแล�วไปทดสอบ (try out) กับกลุ�มตัวอย�างอ่ืนๆท่ีมีลักษณะใกล�เคียงกับ

กลุ�มตัวอย�าง จํานวน 30 รายและเก็บรวบรวมข�อมูลมาวิเคราะห&เพื่อหาความเช่ือม่ันเป/นรายข�อและหา

ความเช่ือมั่นรวมโดยใช�วิธีของ Cronbach (Conbarch’s Reliability Coefficient alpha) 

การสร#างเคร่ืองมือในการเก็บข#อมูล 

 1. ศึกษาข�อมูลจากตําราและงานวิจัยที่เก่ียวข�องเพื่อเป/นแนวทางในการสร�างแบบสอบถาม 

 2. ปรับปรุงและดัดแปลงเป/นแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคล�องกับแนวคิดทฤษฎี

ที่ใช�ในการวิจัย 

 3. นําแบบสอบถามที่สร�างขึ้นเสนอต�ออาจารย&ที่ปรึกษาทําการตรวจสอบและเสนอแนะ

เพิ่มเติม 

 4.นําแบบสอบถามท่ีได�ปรับปรุงแก�ไขให�ถูกต�องและมีความเหมาะสมของเน้ือหาไปทดลองใช� 

(Try Out) กับกลุ�มตัวอย�างจํานวน 30 ชุดเพื่อหาค�าความเช่ือมั่นโดยใช�วิธีหาค�าสัมประสิทธิอัลฟ5า (α - 

Coefficient) โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach) แล�วนําเสนออาจารย&ที่ปรึกษาปรับปรุงข�อ

คําถามอีกครั้งก�อนนําไปใช�จริง 
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การเก็บรวบรวมข#อมูล 

 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี ผู�วิจัยได�ศึกษาข�อมูลปฐมภูมิ และข�อมูลทุติยภูมิ เพื่อช�วยสร�างความเข�าใจ

พื้นฐานในการวิจัย ช�วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช�วยให�ได�ข�อมูลท่ีสมบูรณ&ย่ิงข้ึน โดยมีแหล�งท่ีมาของ

ข�อมูล ดังน้ี 

 1. ข�อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป/นการค�นหาข�อมูลจากเอกสาร วารสารท่ีสามารถอ�างอิง

ได� ผลงานวิจัยต�างๆ ที่เก่ียวข�อง รวมถึงแหล�งข�อมูลทางอินเทอร&เน็ต เพื่อประกอบการสร�างแบบสอบถาม 

 2. ข�อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป/นข�อมูลที่ได�จากแบบสอบถาม เก็บข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง 

จํานวน 400 ชุด ซ่ึงจะดําเนินการเก็บรวบรวมข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�างท่ีเป/นพนักงานในอุตสาหกรรมการ

โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครตามท่ีได�กําหนดไว�จนครบตามจํานวน  

การวิเคราะห�ข#อมูล 

 1.  การวิเคราะห&เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห&เชิงพรรณนาจะเป/น

การใช�ค�าร�อยละ (Percentage) ความถี่ (Frequency) ค�าเฉล่ีย (X )และค�าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

(Standard Deviation: S.D.) ในการอธิบายข�อมูลทั่วไปของผู�ตอบแบบสอบถามและความคิดเห็นของ

ผู�ตอบแบบสอบถาม 

 2.  การวิเคราะห&สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐานแต�ละข�อ

โดยวิเคราะห&เชิงอนุมานใช�การทดสอบค�าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ&ของเพียร&สัน (Pearson Correlation 

Cofficient)เป/นการวัดความสัมพันธ&ของตัวแปร 2 ตัว 
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  บทที่ 4 
บทวิเคราะห�ข#อมูล 

 
  การวิจัยเรื่อง การศึกษาป3จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการโรงแรม ผู�วิจัยต้ังข�อวัตถุประสงค&ไว� 3 ข�อดังต�อไปน้ี 

 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู�นําท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงาน

ในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

 2. เพื่อศึกษาระดับการรับรู�ความรู�สึกต�อเพื่อนร�วมงานที่ส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการ

ทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

 3.เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต�อองค&กรท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของ

กลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

ในการวิจัยคร้ังน้ีกลุ�มตัวอย�างได�แก�พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 400 คนโดยกําหนดขนาดของกลุ�มตัวอย�างโดยใช�สูตรของยามาเน (Taro Yamane)โดยกลุ�ม

ตัวอย�างที่ใช�เป/นกลุ�มตัวอย�างในการศึกษาโดยการสุ�มแบบเฉพาะเจาะจง ท่ีมีโรงแรมขนาดใหญ�ต้ังอยู�เป/น

จํานวนมาก 3 เขต ได�แก� เขตปทุมวัน เขตวัฒนาและเขตคลองเตย และเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยวิจัยได�แก� 

แบบสอบถาม จากน้ันนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได�มาวิเคราะห&และประมวลผลข�อมูลด�วยคอมพิวเตอร&

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อคํานวณหาค�าสถิติสําหรับตอบวัตถุประสงค&และสมมติฐานการวิจัยให�

ครบถ�วนตามที่ต้ังไว� มีลําดับขั้นตอนดังน้ี 

4.1 ขั้นตอนการวิเคราะห&ข�อมูล 

 4.2  ผลการวิเคราะห&ข�อมูล 

4.1 ข้ันตอนการวิเคราะห�ข#อมูล 
ตอนท่ี 1 ข�อมูลทั่วไปของผู�ตอบแบบสอบถามได�แก� เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได�

ต�อเดือนและหน�าที่ท่ีปฏิบัติงานภายในโรงแรม ใช�การวิเคราะห&หาค�าความถี่ (Frequency) ค�าร�อยละ 
(Percentage) และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
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ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน

พฤติกรรมการทํางานใช�การวิเคราะห&หาค�าเฉล่ีย ( X ) และค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation :S.D.)และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
 ตอนท่ี 3 เป/นการทดสอบสมมติฐานวิจัยใช�การทดสอบค�าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ&ของเพียร&สัน 

(Pearson Correlation Cofficient) เป/นการวัดความสัมพันธ&ของตัวแปร 2 ตัวและนําเสนอในรูปแบบ

ตารางประกอบการบรรยาย 

4.2 ผลการวิเคราะห�ข#อมูล 

 ตอนที่ 1 ข#อมูลทั่วไปของผู#ตอบแบบสอบถาม 

 ในการวิจัยขั้นตอนน้ีกลุ�มตัวอย�างคือ พนักงานที่ทํางานในอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงข�อมูลท่ัวไปท่ีใช�ตอบแบบสอบถามได�แก� เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได�ต�อเดือนและ หน�าท่ีที่ปฏิบัติงานภายในโรงแรมใช�การวิเคราะห&โดยการแจกแจงค�าความถี่

(Frequency)ค�าร�อยละ (Percentage) แล�วนําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางที่ 

4.1 – 4.6 

ตารางที่ 4.1 :แสดงค�าความถ่ี (Frequency)และค�าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน ร�อยละ 

ชาย 
หญิง 

77 
323 

19.25 
80.75 

รวม 400 100 

 จากตารางที่ 4.1 พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามส�วนใหญ�เป/นเพศหญิงจํานวน 400 คนคิดเป/นร�อย
ละ 80.75  และเพศชายจํานวน 77 คนคิดเป/นร�อยละ 19.25 
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ตารางที่ 4.2 :แสดงค�าความถี่ (Frequency)และค�าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน ร�อยละ 

ตํ่ากว�า 18 ป� 
18 - 24 ป� 
25 - 35 ป� 
36 ป�ขึ้นไป 

2 
313 
75 
10 

0.50 
78.25 
18.75 
2.50 

รวม 400 100 

  จากตารางที่ 4.2  พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามส�วนใหญ�อายุ 18-24 ป�จํานวน 313 คนคิดเป/นร�อย
ละ 78.25 รองลงมาอายุ 25-35 ป�จํานวน 75 คนคิดเป/นร�อยละ 18.75 อายุ 36 ป�ข้ึนไปจํานวน 10 คน
คิดเป/นร�อยละ 2.5 และน�อยสุดอายุตํ่ากว�า 18 ป�จํานวน 2 คน  คิดเป/นร�อยละ 0.50 

 
ตารางที่ 4.3 :แสดงค�าความถี่ (Frequency)และค�าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบ

แบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน ร�อยละ 

โสด 
สมรส 
หม�าย / หย�า / แยกกันอยู� 

336 
49 
15 

84.0 
12.25 
3.75 

รวม 400 100 

จากตารางที่ 4.3 พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามส�วนใหญ�สถานภาพโสด จํานวน 336 คน คิดเป/น
ร�อยละ 84 รองลงมาสถานภาพสมรสจํานวน 49 คนคิดเป/นร�อยละ 12.25 และน�อยสุดสถานภาพหม�าย/
หย�า/แยกกันอยู� จํานวน 15 คน คิดเป/นร�อยละ 3.75 
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ตารางที่ 4.4 :แสดงค�าความถี่ (Frequency)และค�าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร�อยละ 

ตํ่ากว�าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว�าปริญญาตรี 

58 
329 
13 

14.50 
82.25 
3.25 

รวม 400 100 

 จากตารางท่ี 4.4  พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามส�วนใหญ�จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวน 
329 คนคิดเป/นร�อยละ82.25 รองลงระดับตํ่ากว�าปริญญาตรีจํานวน 58 คนคิดเป/นร�อยละ 14.50 และ
น�อยสุดสูงกว�าปริญญาตรีจํานวน 13 คนคิดเป/นร�อยละ 3.25 

 จากตารางที่ 4.5 พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามส�วนใหญ�รายได�เฉล่ียต�อเดือนประมาณ 15,001 – 
30,000 บาท จํานวน 299 คน คิดเป/นร�อยละ 74.75 รองลงมาตํ่ากว�า 15,000 บาทจํานวน 53 คน คิด
เป/นร�อยละ 13.25 รายได� 30,001-45,000 บาทต�อเดือน จํานวน 34 คน คิดเป/นร�อยละ 8.50 และ 
45,001บาทขึ้นไป จํานวน 14 คน คิดเป/นร�อยละ 3.50 

 
  

ตารางที่ 4.5 :แสดงค�าความถี่ (Frequency)และค�าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตามรายได� 
 

รายได�ต�อเดือน จํานวน ร�อยละ 

ตํ่ากว�า 15,000 บาทต�อเดือน 
15,001- 30,000 บาทต�อเดือน 
30,001- 45,000 บาทต�อเดือน 
45,001 บาทต�อเดือนขึ้นไป 

53 
299 
34 
14 

13.25 
74.75 
8.50 
3.50 

รวม 400 100 
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ตารางที่ 4.6 :แสดงค�าความถี่ (Frequency)และค�าร�อยละ (Percentage) ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตามหน�าที่ท่ีปฎิบัติงานภายในโรงแรม 
 

หน�าที่ท่ีปฎิบัติงานภายในโรงแรม จํานวน ร�อยละ 

ฝ5ายบริการห�องพัก 
ฝ5ายอาหารบริการอาหารและเครื่องด่ืม  
ฝ5ายทรัพยากรมนุษย& 
ฝ5ายควบคุม   
ฝ5ายการตลาดและการขาย 

245 
88 
24 
24 
19 

61.25 
22.0 
6.0 
6.0 
4.75 

รวม 400 100 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว�า ผู�ตอบแบบสอบถามส�วนใหญ�ปฎิบัติงานในหน�าท่ีฝ5ายบริการห�องพัก 
จํานวน 245 คน คิดเป/นร�อยละ 61.25  รองลงมาฝ5ายอาหารบริการอาหารและเครื่องด่ืม จํานวน 88 คน 
คิดเป/นร�อยละ 22 ฝ5ายทรัพยากรมนุษย&และฝ5ายควบคุม จํานวน 24 คน คิดเป/นร�อยละ 6 เท�ากันและ
น�อยสุดฝ5ายการตลาดและการขายจํานวน 19 คน คิดเป/นร�อยละ 4.75 

 
ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห�ข#อมูลเ ก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานครที่มีผลต!อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางาน 
การวิเคราะห&ข�อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อ

ประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานใช�การวิเคราะห&หาค�าเฉล่ีย ( X ) และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.)แล�วนําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดังตารางที่ 4.7 – 4.10 

4.2.1 ข#อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต!อประสิทธิผล
ในพฤติกรรมการทํางานด#านการรับรู#ภาวะผู#นํา 
 ข�อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา ปรากฎผลดังตารางท่ี 4.7 
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ตารางที่ 4.7:แสดงค�าเฉล่ีย (X ) และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดับความคิดเห็นของ 
 พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรม 
 การทํางาน ด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา โดยรวมและรายข�อดังน้ี 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรม
การทํางาน 

X  S.D. 

1.หัวหน�างานของท�านแจ�งให�ทราบถึงแผนงานและงาน
ที่ท�านต�องทําในแต�ละวัน 

3.61 .647 

2.หัวหน�างานปฏิบัติต�อท�านด�วยความยุติธรรม 3.61 .673 

3.หัวหน�างานของท�านเป�ดโอกาสให�ท�านได�แสดงความ
คิดเห็นในการแก�ไขป3ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน 

3.60 .686 

4.หัวหน�างานของท�านพยายามท่ีจะเข�าใจแนวความคิด
ของท�าน 

3.63 .658 

5.หัวหน�างานต�องการให�ท�านรายงานความก�าวหน�าใน
การทํางาน 

3.56 .677 

6.หัวหน�าเข�มงวดเก่ียวกับระเบียบข�อบังคับในการ
ทํางาน 

3.56 .705 

7.หัวหน�าสนับสนุนให�ท�านทํางานอย�างสุด
ความสามารถที่มีอยู� 

3.52 .697 

8.ท�านคิดว�าหัวหน�าไว�วางใจท�าน 3.49 .679 

9.หัวหน�าให�ความสนใจในป3ญหาส�วนตัวของท�าน 3.47 .667 

10.ท�านได�รับคําชมเชยจากหัวหน�า เมื่อท�านทํางาน
ได�ผลลัพธ&ท่ีดี 

3.49 .679 

11.หัวหน�างานสละเวลาในการให�ความรู�และฝiกสอน 3.50 .679 

12.หัวหน�างานสามารถให�คําแนะนําในการปฏิบัติแก�
ท�านได�อย�างมีประสิทธิภาพ 

3.48 .675 

          (ตารางมีต�อ) 
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ตารางที่ 4.7(ต�อ):แสดงค�าเฉล่ีย (X ) และส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดับความคิดเห็นของ 
 พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรม 
 การทํางาน ด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา โดยรวมและรายข�อดังน้ี 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรม
การทํางาน 

X  S.D. 

13.ท�านและหัวหน�ามีความสนิทสนมกันเป/นอย�างดี 3.48 .675 

14.หัวหน�าให�ความสนใจผลการปฏิบัติงานของท�าน 3.55 .674 

15.เมื่อหัวหน�ามอบหมายงานให�ท�านทําหัวหน�าได�
กําหนดวันที่ต�องทําให�เสร็จไว�อย�างชัดเจน 

3.60 .694 

 

จากตารางที่ 4.7 พบว�า ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อ
ประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา โดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก 
สําหรับผลการพิจารณาเป/นรายข�อน้ัน มีค�าคะแนนเฉล่ียอยู�ระหว�าง 3.47 - 3.63 เรียงลําดับคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปหาน�อยตามเกณฑ&ในการวิเคราะห&และแปลผลข�อมูลได�ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา อยู�ในระดับความคิดเห็นมากที่สุดผลของการวิจัยไม�พบ
รายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา อยู�ในระดับความคิดเห็นมาก ได�แก�  

   - หัวหน�างานของท�านพยายามที่จะเข�าใจแนวความคิดของท�าน (X  = 3.63) 

   - หัวหน�างานของท�านแจ�งให�ทราบถึงแผนงานและงานที่ท�านต�องทําในแต�ละวันและ

หัวหน�างานปฏิบัติต�อท�านด�วยความยุติธรรม (X  = 3.61) มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

   - หัวหน�างานของท�านเป�ดโอกาสให�ท�านได�แสดงความคิดเห็นในการแก�ไขป3ญหาที่
เกิดข้ึนจากการทํางาน และเม่ือหัวหน�ามอบหมายงานให�ท�านทําหัวหน�าได�กําหนดวันท่ีต�องทําให�เสร็จไว�

อย�างชัดเจน (X  = 3.60) มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 
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   - หัวหน�างานต�องการให�ท�านรายงานความก�าวหน�าในการทํางานและหัวหน�าเข�มงวด

เก่ียวกับระเบียบข�อบังคับในการทํางาน (X  = 3.56) มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

   - หัวหน�าให�ความสนใจผลการปฏิบัติงานของท�าน(X  = 3.55) 

  - หัวหน�าสนับสนุนให�ท�านทํางานอย�างสุดความสามารถท่ีมีอยู�(X  = 3.52) 

  - หัวหน�างานสละเวลาในการให�ความรู�และฝiกสอน(X  = 3.50) 
  - ท�านคิดว�าหัวหน�าไว�วางใจท�านและท�านได�รับคําชมเชยจากหัวหน�า เม่ือท�านทํางาน

ได�ผลลัพธ&ท่ีดี(X  = 3.49)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 
  - หัวหน�างานสามารถให�คําแนะนําในการปฏิบัติแก�ท�านได�อย�างมีประสิทธิภาพและท�าน

และหัวหน�ามีความสนิทสนมกันเป/นอย�างดี(X  = 3.48)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

   - หัวหน�าให�ความสนใจในป3ญหาส�วนตัวของท�าน(X  = 3.47) ตามลําดับ 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา อยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ความคิดเห็นน�อย และ
ความคิดเห็นน�อยที่สุดผลของการวิจัยไม�พบรายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

 
4.2.2 ข#อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต!อประสิทธิผล
ในพฤติกรรมการทํางานด#านความรู#สึกที่มีต!อเพ่ือนร!วมงาน 
 ข�อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานด�านความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงานปรากฎผลดังตารางท่ี 4.8 

ตารางที่ 4.8 :แสดงค�าเฉล่ีย (X  ) และค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดับความคิดเห็นของ 
                 พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรมการ 
        ทํางานด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานโดยรวมและรายข�อ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรม
การทํางาน 

X  S.D. 

1.เพื่อนร�วมงานของท�านไม�เคยเอารัดเอาเปรียบท�าน 3.56 .713 

2.เพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันกับท�านได�ดี 3.51 .668 

          (ตารางมีต�อ) 
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ตารางที่ 4.8(ต�อ) แสดงค�าเฉล่ีย (X  ) และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดับความคิดเห็นของ
พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรมการทํางาน ด�าน
ความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงาน โดยรวมและรายข�อ 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรม
การทํางาน 

X  S.D. 
 

3.เพื่อนร�วมงานมีส�วนช�วยให�ท�านเกิดกําลังใจในการ
ทํางาน 

3.51 .690 

4.เพื่อนร�วมงานของท�านส�วนใหญ�เป/นผู�ที่น�าร�วม
ทํางานด�วย 

3.37 .674 

5.เมื่อท�านได�รับความเดือดร�อนไม�ว�าจะเป/นเรื่องงาน
หรือเรื่องส�วนตัว เพื่อนร�วมงานของท�านคอยให�ความ
ช�วยเหลือเป/นอย�างดี 

3.37 .716 

6.เพื่อนร�วมงานของท�านมีความรับผิดชอบในหน�าท่ี
ของเขาเป/นอย�างดี 

3.39 .709 

7.เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับมิตรภาพ
ระหว�างสมาชิกในหน�วยงาน 

3.44 .665 

8.เพื่อนร�วมงานของท�านมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของเขาเป/นอย�างดี 

3.49 .725 

9.ท�านและเพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันได�อย�างราบร่ืน 3.49 .697 

10.ท�านและเพื่อนร�วมงานยอมรับในความสามารถซึ่ง
กันและกัน 

3.47 .707 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบว�า ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อ
ประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางาน ด�านความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงานโดยภาพรวมอยู�ในระดับความ
คิดเห็นมากสําหรับผลการพิจารณาเป/นรายข�อน้ัน มีค�าคะแนนเฉล่ียอยู�ระหว�าง 3.37- 3.56 เรียงลําดับ
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน�อยตามเกณฑ&ในการวิเคราะห&และแปลผลข�อมูลได�ดังน้ี 
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ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานอยู�ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดผลของการ
วิจัยไม�พบรายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก ได�แก�  

- เพื่อนร�วมงานของท�านไม�เคยเอารัดเอาเปรียบท�าน(X  = 3.56)
- เพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันกับท�านได�ดีและเพื่อนร�วมงานมีส�วนช�วยให�ท�านเกิด

กําลังใจในการทํางาน(X  = 3.51)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 
- เพื่อนร�วมงานของท�านมีความสามารถในการปฏิบัติงานของเขาเป/นอย�างดี และท�าน

และเพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันได�อย�างราบร่ืน(X  = 3.49)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

- ท�านและเพื่อนร�วมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน(X  = 3.47)

- เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับมิตรภาพระหว�างสมาชิกในหน�วยงาน (X  =
3.44) ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานอยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ได�แก� 

- เพื่อนร�วมงานของท�านมีความรับผิดชอบในหน�าที่ของเขาเป/นอย�างดี(X  = 3.39)
- เพื่อนร�วมงานของท�านส�วนใหญ�เป/นผู�ท่ีน�าร�วมทํางานด�วย และเมื่อท�านได�รับความ

เดือดร�อนไม�ว�าจะเป/นเร่ืองงานหรือเร่ืองส�วนตัว เพื่อนร�วมงานของท�านคอยให�ความช�วยเหลือเป/นอย�างดี(

X  = 3.37)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานอยู�ในระดับความคิดเห็นน�อย และความคิดเห็น
น�อยท่ีสุดผลของการวิจัยไม�พบรายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี

4.2.3 ข#อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต!อประสิทธิผล
ในพฤติกรรมการทํางานด#านความผูกพันในองค�กร 

ข�อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานด�านความผูกพันในองค&กรปรากฎผลดังตารางที่ 4.9 
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ตารางท่ี 4.9  :แสดงค�าเฉล่ีย ( X ) และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดับความคิดเห็นของ 
 พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรม 
 การทํางาน ด�านความผูกพันในองค&กรโดยรวมและรายข�อ 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการ
ทํางาน 

X  S.D. 

1.เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานที่อ่ืนในระดับเดียวกัน 
เงินเดือนท่ีท�านได�รับอยู�ในระดับเกณฑ&ที่ดีกว�า 

3.37 .643 

2.สวัสดิการที่ท�านได�รับอยู�ในเกณฑ&ท�านยอมรับได� 3.39 .703 

3.ท�านพอใจในเงินเดือนที่ท�านได�รับในขณะน้ี 3.35 .646 

4.สวัสดิการที่ท�านได�รับจากบริษัทดีกว�าหลายบริษัทท่ีท�าน
รู�จัก 

3.46 .681 

5.ระบบการคิดค�าล�วงเวลาของบริษัทอยู�ในเกณฑ&ท่ีท�าน
ยอมรับได� 

3.51 .686 

6.ท�านพอใจในเงินเดือนที่บริษัทปรับเพิ่มขึ้นให�ในแต�ละป� 3.50 .668 

7.เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับการทํางานเป/นทีม 3.49 .664 

8.การพิจารณาเล่ือนตําแหน�งขึ้นอยู�กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

3.42 .674 

9.ท�านคิดว�าการทํางานท่ีบริษัทน้ีมีโอกาสก�าวหน�า 3.39 .706 

10.ท�านคิดว�าท�านมีโอกาสจะได�เล่ือนตําแหน�ง 3.35 .658 

11.ท�านคิดว�านโยบายการเล่ือนตําแหน�งในแผนกของท�านมี
ความเหมาะสมดี 

3.41 .699 

12.ท�านยอมรับกับการปรับเล่ือนตําแหน�งที่เกิดขึ้นใน
หน�วยงานของท�าน 

3.43 .708 

  
  จากตารางที่ 4.9 พบว�า ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อ
ประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานด�านความผูกพันในองค&กรโดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก
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สําหรับผลการพิจารณาเป/นรายข�อน้ัน มีค�าคะแนนเฉล่ียอยู�ระหว�าง 3.35- 3.51 เรียงลําดับคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปหาน�อยตามเกณฑ&ในการวิเคราะห&และแปลผลข�อมูลได�ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความผูกพันในองค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดผลของการวิจัยไม�พบ
รายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความผูกพันในองค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก ได�แก�  

  - ระบบการคิดค�าล�วงเวลาของบริษัทอยู�ในเกณฑ&ท่ีท�านยอมรับได�(X  = 3.51) 

  - ท�านพอใจในเงินเดือนท่ีบริษัทปรับเพิ่มขึ้นให�ในแต�ละป�(X  = 3.50) 

  - เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับการทํางานเป/นทีม(X  = 3.49) 

  - สวัสดิการท่ีท�านได�รับจากบริษัทดีกว�าหลายบริษัทที่ท�านรู�จัก(X  = 3.46) 

- ท�านยอมรับกับการปรับเล่ือนตําแหน�งท่ีเกิดขึ้นในหน�วยงานของท�าน (X  = 3.43) 

- การพิจารณาเล่ือนตําแหน�งข้ึนอยู�กับความสามารถในการปฏิบัติงาน(X  = 3.42) 

  - ท�านคิดว�านโยบายการเล่ือนตําแหน�งในแผนกของท�านมีความเหมาะสมดี(X  = 3.41) 
ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา อยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ได�แก�  
  - สวัสดิการท่ีท�านได�รับอยู�ในเกณฑ&ท�านยอมรับได�และท�านคิดว�าการทํางานท่ีบริษัทน้ีมี

โอกาสก�าวหน�า (X  = 3.39)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

  - เม่ือเปรียบเทียบกับการทํางานท่ีอ่ืนในระดับเดียวกัน เงินเดือนที่ท�านได�รับอยู�ในระดับ

เกณฑ&ที่ดีกว�า(X  = 3.37) 

- ท�านพอใจในเงินเดือนท่ีท�านได�รับในขณะน้ี และท�านคิดว�าท�านมีโอกาสจะได�เล่ือน 

ตําแหน�ง(X  = 3.35)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

   ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน 

พฤติกรรมการทํางานในด�านความผูกพันในองค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นน�อยและความคิดเห็นน�อยท่ีสุด

ผลของการวิจัยไม�พบรายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 
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4.2.4 ข#อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต!อประสิทธิผล
ในพฤติกรรมการทํางานด#านประสิทธิผลขององค�กร 
 ข�อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานด�านประสิทธิผลขององค&กร ปรากฎผลดังตารางที่ 4.10 

ตารางที่ 4.10 :แสดงค�าเฉล่ีย (X  ) และค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดับความคิดเห็นของ 

 พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรมการทํางาน 

           ด�านประสิทธิผลองค&กรโดยรวมและรายข�อ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผล
ต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางาน 

X  S.D. 

1.ผลลัพธ&จากการท่ีผู�บริหารมีการวางแผนในการจัดสรรทรัพยากร 3.32 .606 

2.ประสิทธิผลในการบริหารงานด�านประมาณ 3.32 .653 

3.ผลลัพธ&จากการท่ีพนักงานภายในโรงแรมมีการพัฒนาตัวเองอย�าง
สมํ่าเสมอ 

3.31 .639 

4.บุคลากรมีความกระตือรือร�นในการทํางาน 3.38 .645 

5.ผลลัพธ&จากการท่ีพนักงานภายในโรงแรมสามารถปรับตัวและรับมือ
กับเหตุการณ&ท่ีเกิดขึ้นได� 

3.40 .660 

6.บรรยากาศส่ิงแวดล�อมในการทํางานส�งเสริมท�านมีความ
กระตือรือร�นในการทํางาน 

3.42 .674 

7.ผลลัพธ&จากงานท่ีท�านปฎิบัติมีความท�าทายและกระตุ�นให�อยาก
ทํางาน 

3.41 .658 

8.ท�านรู�สึกว�าตนเองเป/นส�วนสําคัญที่ช�วยทําให�โรงแรมมีประสิทธิผล
ขึ้น 

3.36 .657 

  

  จากตารางที่ 4.10 พบว�า ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผล
ต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานด�านประสิทธิผลขององค&กร โดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็น
ปานกลางสําหรับผลการพิจารณาเป/นรายข�อน้ัน มีค�าคะแนนเฉล่ียอยู�ระหว�าง 3.31- 3.42 เรียงลําดับ
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน�อยตามเกณฑ&ในการวิเคราะห&และแปลผลข�อมูลได�ดังน้ี 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานอยู�ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดผลของการ
วิจัยไม�พบรายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านประสิทธิผลขององค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก ได�แก�  
   - บรรยากาศส่ิงแวดล�อมในการทํางานส�งเสริมท�านมีความกระตือรือร�นในการทํางาน(

X  = 3.42) 

  - ผลลัพธ&จากงานที่ท�านปฎิบัติมีความท�าทายและกระตุ�นให�อยากทํางาน(X  = 3.41)
ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านประสิทธิผลขององค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ได�แก�  
   -  ผลลัพธ&จากการท่ีพนักงานภายในโรงแรมสามารถปรับตัวและรับมือกับเหตุการณ&ท่ี

เกิดข้ึนได�(X  = 3.40) 

  - บุคลากรมีความกระตือรือร�นในการทํางาน(X  = 3.38) 

- ท�านรู�สึกว�าตนเองเป/นส�วนสําคัญท่ีช�วยทําให�โรงแรมมีประสิทธิผลขึ้น(X  = 3.36) 
  - ผลลัพธ&จากการที่ผู�บริหารมีการวางแผนในการจัดสรรทรัพยากรและประสิทธิผลใน

การบริหารงานด�านประมาณ (X  = 3.32)มีคะแนนเฉล่ียเท�ากัน 

- ผลลัพธ&จากการที่พนักงานภายในโรงแรมมีการพัฒนาตัวเองอย�างสม่ําเสมอ 

(X  = 3.31) ตามลําดับ 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านประสิทธิผลขององค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นน�อยและความคิดเห็นท่ีสุดผล
ของการวิจัยไม�พบรายการใดอยู�ในเกณฑ&คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 
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ตอนที่ 3 เปOนการทดสอบสมมติฐานวิจัย 

ใช�การทดสอบการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ของสมมติฐานทั้ง 3 ข�อเป/นการ

แสดงผลในตารางที่ 4.11 - 4.13 ดังต�อไปน้ี 

ตารางที่ 4.11 :แสดงความสัมพันธ&ระหว�างป3จจัยด�านภาวะผู�นํากับประสิทธิผลขององค&กรในพฤติกรรม 

                   การทํางานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .674(a) .455 .433 3.39808 
a  Predictors: (Constant), ผู�นํา15, ผู�นํา1, ผู�นํา6, ผู�นํา9, ผู�นํา13, ผู�นํา4, ผู�นํา7, ผู�นํา12, ผู�นํา5, ผู�นํา10, ผู�นํา3, ผู�นํา14, ผู�นํา2, ผู�นํา11, 
ผู�นํา8 
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Coefficients(a) 
 

Model   

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Consta
nt) 

8.151 1.144  7.126 .000 

ผู�นํา1 .258 .637 .037 .405 .686 
ผู�นํา2 .777 .582 .116 1.336 .182 
ผู�นํา3 -.458 .556 -.070 -.824 .411 
ผู�นํา4 .019 .493 .003 .039 .969 
ผู�นํา5 .182 .526 .027 .347 .729 
ผู�นํา6 .213 .473 .033 .450 .653 
ผู�นํา7 -.104 .511 -.016 -.203 .839 
ผู�นํา8 .370 .609 .056 .607 .544 
ผู�นํา9 .084 .574 .012 .147 .884 

ผู�นํา10 .558 .544 .084 1.026 .306 
ผู�นํา11 1.012 .593 .152 1.705 .089 
ผู�นํา12 .827 .585 .124 1.413 .159 
ผู�นํา13 .049 .574 .007 .085 .932 
ผู�นํา14 -.308 .554 -.046 -.555 .579 
ผู�นํา15 1.814 .518 .279 3.504 .001 

a  Dependent Variable: รวมประสิทธิผล 

  
จากตัวแปรในด�านภาวะผู�นํามีอิทธิพลร�อยละ 45.5 โดยพบว�า เม่ือหัวหน�ามอบหมายงานให�ท�าน

ทําหัวหน�าได�กําหนดวันท่ีต�องทําให�เสร็จไว�อย�างชัดเจนคิดเป/นร�อยละ 27.9 ส�วนตัวแปรอ่ืนๆไม�มีอิทธิพล

ต�อประสิทธิผลขององค&กร 
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ตารางที่ 4.12 :แสดงความสัมพันธ&ระหว�างป3จจัยด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานกับประสิทธิผลของ 

               องค&กรในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

Model Summary 

 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .766(a) .587 .577 2.93489 
a  Predictors: (Constant), เพ่ือน10, เพ่ือน6, เพ่ือน2, เพ่ือน7, เพ่ือน5, เพ่ือน4, เพ่ือน1, เพ่ือน8, เพ่ือน3, เพ่ือน9 

Coefficients(a) 
 

Model   

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Consta
nt) 

8.087 .891  9.081 .000 

เพื่อน1 1.978 .503 .313 3.931 .000 
เพื่อน2 -1.224 .569 -.181 -2.152 .032 
เพื่อน3 -.035 .584 -.005 -.061 .952 
เพื่อน4 .066 .480 .010 .138 .891 
เพื่อน5 .761 .411 .121 1.850 .065 
เพื่อน6 1.176 .438 .185 2.686 .008 
เพื่อน7 .017 .443 .002 .037 .970 
เพื่อน8 .801 .482 .129 1.661 .097 
เพื่อน9 .399 .625 .062 .639 .523 

เพื่อน10 1.494 .574 .234 2.601 .010 
a  Dependent Variable: รวมประสิทธิผล 
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จากตัวแปรในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานมีอิทธิพลร�อยละ 58.7 โดยพบว�า เพื่อนร�วมงานของท�าน

ไม�เคยเอารัดเอาเปรียบท�านมีอิทธิพลคิดเป/นร�อยละ 31.3 และท�านและเพื่อนร�วมงานยอมรับใน

ความสามารถซึ่งกันและกันมีอิทธิพลคิดเป/นร�อยละ 23.4 ส�วนตัวแปรอ่ืนๆไม�มีอิทธิพลต�อประสิทธิผลของ

องค&กร 

ตารางที่ 4.13 :แสดงความสัมพันธ&ระหว�างป3จจัยด�านความผูกพันในองค&กรกับประสิทธิผลขององค&กร 

                   ในพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .804(a) .647 .636 2.72272 

a  Predictors: (Constant), ผูกพัน12, ผูกพัน6, ผูกพัน1, ผูกพัน8, ผูกพัน4, ผูกพัน7, ผูกพัน9, 
ผูกพัน5, ผูกพัน2, ผูกพัน10, ผูกพัน3, ผูกพัน11 
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Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Consta
nt) 

5.219 .856 6.101 .000 

ผูกพัน1 .152 .459 .022 .332 .740 
ผูกพัน2 1.239 .457 .193 2.712 .007 
ผูกพัน3 .768 .497 .110 1.546 .123 
ผูกพัน4 .040 .351 .006 .113 .910 
ผูกพัน5 .578 .403 .088 1.434 .152 
ผูกพัน6 1.362 .418 .202 3.255 .001 
ผูกพัน7 .533 .382 .078 1.395 .164 
ผูกพัน8 .518 .380 .077 1.364 .173 
ผูกพัน9 .212 .408 .033 .520 .603 

ผูกพัน10 .279 .528 .041 .529 .597 
ผูกพัน11 .713 .546 .111 1.307 .192 
ผูกพัน12 -.068 .426 -.011 -.160 .873 

a  Dependent Variable: รวมประสิทธิผล 

จากตัวแปรในด�านความผูกพันในองค&กรมีอิทธิพลร�อยละ 64.7 โดยพบว�า ท�านพอใจในเงินเดือนที่บริษัท

ปรับเพิ่มขึ้นให�ในแต�ละป�มีอิทธิพลคิดเป/นร�อยละ 20.2  สวัสดิการท่ีท�านได�รับอยู�ในเกณฑ&ท�านยอมรับได�มี

อิทธิพลคิดเป/นร�อยละ 19.3 ส�วนตัวแปรอ่ืนๆไม�มีอิทธิพลต�อประสิทธิผลขององค&กร 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข#อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งน้ีเป/นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาป3จจัยที่ส�งผลต�อ

ประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยกําหนดเป/นวัตถุประสงค&ของการวิจัยได� 3 ข�อดังน้ี 

 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู�นําท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรม 

 2. เพื่อศึกษาระดับการรับรู�ความรู�สึกต�อเพื่อนร�วมงานที่ส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการ

ทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

 3. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต�อองค&กรท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในพฤติกรรมการทํางานของกลุ�ม

พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม 

          ประชากรของการวิจัยคือ พนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม�

ทราบจํานวนประชากรที่แน�นอนแน�นอนจึงกําหนดกลุ�มตัวอย�างโดยใช�สูตรการหาขนาดตัวอย�างในกรณีท่ี

ไม�ทราบจํานวนประชากรท่ีระดับความเช่ือมั่นท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคล่ือน +- 

5%(Yamane,2540) ซึ่งได�ขนาดของกลุ�มตัวอย�างจํานวน 400 คน และผู�วิจัยจะกําหนดขนาดของกลุ�ม

ตัวอย�าง 200 คนในบริเวณเขตปทุมวัน และอย�างละ 100 คน ในเขตวัฒนาและเขตคลองเตย เครื่องมือท่ี

ใช�ในการวิจัยเป/นแบบสอบถาม แบ�งออกเป/น 5 ตอนดังต�อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถามได�แก� เพศ อายุสถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได�ต�อเดือนและ หน�าที่ท่ีปฏิบัติงานภายในโรงแรมโดยมีลักษณะแบบสอบถามเป/น

แบบตรวจสอบรายการ (Check-List)  มีข�อคําถาม 6 ข�อ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู�ภาวะผู�นําลักษณะแบบสอบถามเป/นแบบมาตราส�วน

ประมาณค�า (Rating Scale) มีข�อคําถาม 15 ข�อ 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานลักษณะแบบสอบถามเป/นแบบ

มาตราส�วนประมาณค�า (Rating Scale) มีข�อคําถาม 10 ข�อ 
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 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค&กรลักษณะแบบสอบถามเป/นแบบมาตรา

ส�วนประมาณค�า (Rating Scale) มีข�อคําถาม 12 ข�อ 

 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลขององค&กร ลักษณะแบบสอบถามเป/นแบบมาตรา

ส�วนประมาณค�า (Rating Scale) มีข�อคําถาม 8 ข�อ 

 ผู�วิจัยได�วิเคราะห&เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยในส�วนของข�อคําถามที่มีลักษณะเป/นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check-List) ใช�ในการหาค�าจําแนก (Discrimination) และในส�วนของข�อคําถามท่ีมี

ลักษณะเป/เป/นแบบมาตราส�วนประมาณค�า (Rating Scale) ใช�ในการหาค�าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability) ด�วยเคร่ืองคอมพิวเตอร&โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ปรากฎค�าอํานาจจําแนกวิเคราะห&โดย

หาค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation :S.D) มีค�าอยู�ระหว�าง 0.606 - 0.725 และค�าความ

เช่ือม่ันของแบบสอบถาม วิเคราะห&โดยการหาค�าสัมประสิทธ์ิแอลฟามีค�าเท�ากับ 0.969 สําหรับการเก็บ

รวบรวมข�อมูลโดยใช�วิธีการสัมภาษณ& รวมจํานวนที่รวบรวมได�ท้ังส้ิน 400 คน จากน้ันผู�วิจัยได�วิเคราะห&

ข�อมูลโดยข�อคําถามท่ีเก่ียวกับสถานภาพส�วนบุคคลของผู�ตอบแบบสอบถาม ใช�วิธีการหาค�าความถี่ 

(Frequency) แล�วสรุปออกมาเป/นค�าร�อยละ (Percentage) สําหรับข�อคําถามเก่ียวกับการรับรู�ภาวะผู�นํา,

ความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงาน, ความผูกพันในองค&กรและประสิทธิผลขององค&กร ใช�วิธีหาค�าเฉล่ีย 

(Mean:X  ) และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation :S.D) และการหาค�ารวมภาวะผู�นํา

กับรวมประสิทธิผลขององค&กร ค�ารวมความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงานกับรวมประสิทธิผลขององค&กร และ

รวมความผูกพันขององค&กรกับรวมประสิทธิผลขององค&กรใช�การทดสอบค�าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ&ของ

เพียร&สัน (Pearson Correlation Cofficient)เป/นการวัดความสัมพันธ&ของตัวแปร 2 ตัว ผู�วิจัยได�ใช�การ

วิเคราะห&เน้ือหา (Contest Analysis) ซึ่งการวิเคราะห&ข�อมูลทางสถิติทั้งหมดใช�การวิเคราะห&โดยเคร่ือง

คอมพิวเตอร&โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส�วนดังน้ี  

 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห�ข#อมูลด#วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ซ่ึงได�แก� 

ค�าร�อยละ (Percentage) ค�าเฉล่ีย (X  ) และค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation :S.D.)ผล
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การวิเคราะห&พบว�า 

 1.พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป/นประชากรกลุ�มตัวอย�างในการตอบแบบสอบถาม

เป/นเพศหญิงจํานวน 400 คนคิดเป/นร�อยละ 80.75  และเพศชายจํานวน 77 คนคิดเป/นร�อยละ 19.25 

 2.พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป/นผู�ตอบแบบสอบถาม มีอายุ 18-24 ป�มากที่สุด

จํานวน 313 คนคิดเป/นร�อยละ 78.25 ลําดับที่สองรองลงมาอายุ 25-35 ป�จํานวน 75 คนคิดเป/นร�อยละ 

18.75 ลําดับที่สามอายุ 36 ป�ขึ้นไปจํานวน 10 คนคิดเป/นร�อยละ 2.5 และน�อยท่ีสุดอายุตํ่ากว�า 18 ป�

จํานวน 2 คน  คิดเป/นร�อยละ 0.50 

 3.พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป/นผู�ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด

จํานวน 336 ค คิดเป/นร�อยละ 84 รองลงมาสถานภาพสมรสจํานวน 49 คนคิดเป/นร�อยละ 12.25 และ

น�อยท่ีสุดสถานภาพหม�าย/หย�า/แยกกันอยู�จํานวน 15 คน คิดเป/นร�อยละ 3.75 

 4.พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป/นผู�ตอบแบบสอบถามจบการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีมากที่สุดจํานวน 329 คนคิดเป/นร�อยละ 82.25 รองลงระดับตํ่ากว�าปริญาตรีจํานวน 58 คนคิด

เป/นร�อยละ 14.50 และน�อยที่สุดระดับสูงกว�าปริญญาตรีจํานวน 13 คนคิดเป/นร�อยละ 3.25 

 5.พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป/นผู�ตอบแบบสอบถามมีรายได�เฉล่ียต�อเดือน

ประมาณ 15,001 – 30,000 บาทมากที่สุดจํานวน 299 คนคิดเป/นร�อยละ 74.75 รองลงมาลําดับท่ีสอง

ตํ่ากว�า 15,000 บาทจํานวน 53 คนคิดเป/นร�อยละ 13.25 ลําดับท่ีสามรายได� 30,001-45,000 บาทต�อ

เดือน จํานวน 34 คนคิดเป/นร�อยละ 8.50 และลําดับสุดท�าย 45,001บาทข้ึนไปจํานวน 14 คนคิดเป/นร�อย

ละ 3.50 

 6.พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป/นผู�ตอบแบบสอบถามปฎิบัติงานในหน�าที่ฝ5าย

บริการห�องพักมากท่ีสุดจํานวน 245 คนคิดเป/นร�อยละ 61.25  รองลงมาฝ5ายอาหารบริการอาหารและ

เครื่องด่ืมจํานวน 88 คนคิดเป/นร�อยละ 22 ฝ5ายทรัพยากรมนุษย&และฝ5ายควบคุมจํานวน 24 คนคิดเป/น

ร�อยละ 6 เท�ากันและน�อยที่สุดฝ5ายการตลาดและการขายจํานวน 19 คนคิดเป/นร�อยละ 4.75 

 7. ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน

พฤติกรรมการทํางานในด�านการรับรู�ภาวะผู�นําโดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็นมากสําหรับผลการ

พิจารณาเป/นรายข�อน้ันได�แก�  
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  - หัวหน�างานของท�านพยายามที่จะเข�าใจแนวความคิดของท�านโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.63 ซึ่ง

มีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.658 

  - หัวหน�างานของท�านแจ�งให�ทราบถึงแผนงานและงานท่ีท�านต�องทําในแต�ละวันและ

หัวหน�างานปฏิบัติต�อท�านด�วยความยุติธรรมโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.61 มีคะแนนเฉล่ียที่เท�ากันซึ่งมีค�าส�วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.647 และ 0.673 ตามลําดับ 

  - หัวหน�างานของท�านเป�ดโอกาสให�ท�านได�แสดงความคิดเห็นในการแก�ไขป3ญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการทํางาน และเม่ือหัวหน�ามอบหมายงานให�ท�านทําหัวหน�าได�กําหนดวันท่ีต�องทําให�เสร็จไว�

อย�างชัดเจนโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.60 มีคะแนนเฉล่ียท่ีเท�ากันซึ่งมีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.686 และ 

0.694 ตามลําดับ 

  - หัวหน�างานต�องการให�ท�านรายงานความก�าวหน�าในการทํางานและหัวหน�าเข�มงวด

เก่ียวกับระเบียบข�อบังคับในการทํางานโดยมีค�าเฉล่ียที่ 3.56 มีคะแนนเฉล่ียท่ีเท�ากันซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานที่ 0.677 และ 0.705 ตามลําดับ 

  - หัวหน�าให�ความสนใจผลการปฏิบัติงานของท�านโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.55 ซึ่งมีค�าส�วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.674 

  - หัวหน�าสนับสนุนให�ท�านทํางานอย�างสุดความสามารถท่ีมีอยู�โดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.52 ซึ่งมี

ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.697 

  - หัวหน�างานสละเวลาในการให�ความรู�และฝiกสอนโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.50 ซึ่งมีค�าส�วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.679 

  - ท�านคิดว�าหัวหน�าไว�วางใจท�านและท�านได�รับคําชมเชยจากหัวหน�าเม่ือท�านทํางาน
ได�ผลลัพธ&ท่ีดีโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.49  ซึ่งมีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.679  มีคะแนนเฉล่ียและมีค�าส�วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีเท�ากัน 
  - หัวหน�างานสามารถให�คําแนะนําในการปฏิบัติแก�ท�านได�อย�างมีประสิทธิภาพและท�าน
และหัวหน�ามีความสนิทสนมกันเป/นอย�างดีโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.48  ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.675 
มีคะแนนเฉล่ียและมีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีเท�ากัน 
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  - หัวหน�าให�ความสนใจในป3ญหาส�วนตัวของท�านโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.47 ซึ่งมีค�าส�วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.667 ตามลําดับ 
 8. ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางาน ด�านความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงานโดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็นมากสําหรับ
ผลพิจารณารายข�อได�แก�  
  - เพื่อนร�วมงานของท�านไม�เคยเอารัดเอาเปรียบท�านโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.56 ซึ่งมีค�าส�วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.713 

  - เพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันกับท�านได�ดีและเพื่อนร�วมงานมีส�วนช�วยให�ท�านเกิด
กําลังใจในการทํางานโดยมีค�าเฉล่ียที่ 3.51 มีคะแนนเฉล่ียท่ีเท�ากันซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.668 
และ 0.690 ตามลําดับ 
  - เพื่อนร�วมงานของท�านมีความสามารถในการปฏิบัติงานของเขาเป/นอย�างดี และท�าน
และเพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันได�อย�างราบร่ืนโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.49  มีคะแนนเฉล่ียที่เท�ากันซึ่งมีค�าส�วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.725  และ 0.697 ตามลําดับ 
  - ท�านและเพื่อนร�วมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกันโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.47 ซึ่งมี
ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.707 

  - เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับมิตรภาพระหว�างสมาชิกในหน�วยงานโดยมี
ค�าเฉล่ียท่ี 3.44ซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.665 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานอยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ได�แก�  
   - เพื่อนร�วมงานของท�านมีความรับผิดชอบในหน�าท่ีของเขาเป/นอย�างดีโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 
3.39 ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.709 

   - เพื่อนร�วมงานของท�านส�วนใหญ�เป/นผู�ท่ีน�าร�วมทํางานด�วย และเมื่อท�านได�รับความ
เดือดร�อนไม�ว�าจะเป/นเร่ืองงานหรือเร่ืองส�วนตัว เพื่อนร�วมงานของท�านคอยให�ความช�วยเหลือเป/นอย�างดี
โดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.37 มีคะแนนเฉล่ียที่เท�ากันซึ่งมีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.674 และ 0.716 
ตามลําดับ 
 9.ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานด�านความผูกพันในองค&กรโดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก 
สําหรับผลการพิจารณาเป/นรายข�อน้ัน ได�แก�  
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  - ระบบการคิดค�าล�วงเวลาของบริษัทอยู�ในเกณฑ&ท่ีท�านยอมรับได�โดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.51 
ซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.686 
  - ท�านพอใจในเงินเดือนท่ีบริษัทปรับเพิ่มขึ้นให�ในแต�ละป�โดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.50 ซึ่งมีค�า
ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.668 

 - เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับการทํางานเป/นทีมโดยมีค�าเฉล่ียที่ 3.49 
ซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.664 
   - สวัสดิการท่ีท�านได�รับจากบริษัทดีกว�าหลายบริษัทที่ท�านรู�จักโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.46 ซึ่ง
มีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.681 
   -  ท�านยอมรับกับการปรับเล่ือนตําแหน�งที่เกิดขึ้นในหน�วยงานของท�านโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 
3.43 ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.708 
  - การพิจารณาเล่ือนตําแหน�งข้ึนอยู�กับความสามารถในการปฏิบัติงานโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 
3.42 ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.674 
  - ท�านคิดว�านโยบายการเล่ือนตําแหน�งในแผนกของท�านมีความเหมาะสมดีโดยมีค�าเฉล่ีย
ที่ 3.41 ซ่ึงมีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.699 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านการรับรู�ภาวะผู�นํา อยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ได�แก�  
  - สวัสดิการท่ีท�านได�รับอยู�ในเกณฑ&ท�านยอมรับได�และท�านคิดว�าการทํางานท่ีบริษัทน้ีมี
โอกาสก�าวหน�า โดยมีค�าเฉล่ียที่ 3.39 มีคะแนนเฉล่ียที่เท�ากัน ซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.643 
และ 0.703 ตามลําดับ 
   - เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานท่ีอ่ืนในระดับเดียวกัน เงินเดือนที่ท�านได�รับอยู�ในระดับ
เกณฑ&ที่ดีกว�าโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.37 ซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.643 
  - ท�านพอใจในเงินเดือนท่ีท�านได�รับในขณะน้ี และท�านคิดว�าท�านมีโอกาสจะได�เล่ือน
ตําแหน�งโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.35 มีคะแนนเฉล่ียที่เท�ากัน ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.646 และ 
0.658 ตามลําดับ 
 10.ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานด�านประสิทธิผลขององค&กร โดยภาพรวมอยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลางสําหรับ
ผลการพิจารณาเป/นรายข�อน้ันได�แก� 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านประสิทธิผลขององค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นมาก ได�แก� 
   - บรรยากาศส่ิงแวดล�อมในการทํางานส�งเสริมท�านมีความกระตือรือร�นในการทํางาน
โดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.42ซึ่งมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.674 

  - ผลลัพธ&จากงานที่ท�านปฎิบัติมีความท�าทายและกระตุ�นให�อยากทํางานโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 
3.41 ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.658 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีผลต�อประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการทํางานในด�านประสิทธิผลขององค&กรอยู�ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ได�แก�  
  -  ผลลัพธ&จากการที่พนักงานภายในโรงแรมสามารถปรับตัวและรับมือกับเหตุการณ&ท่ี
เกิดข้ึนได�โดยมีค�าเฉล่ียที่ 3.40 ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.660 
   - บุคลากรมีความกระตือรือร�นในการทํางานโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.38 ซึ่งมีค�าส�วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที่ 0.645 

  - ท�านรู�สึกว�าตนเองเป/นส�วนสําคัญท่ีช�วยทําให�โรงแรมมีประสิทธิผลขึ้นโดยมีค�าเฉล่ียท่ี 

3.36 ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานที่ 0.657 
  - ผลลัพธ&จากการที่ผู�บริหารมีการวางแผนในการจัดสรรทรัพยากรและประสิทธิผลใน
การบริหารงานด�านประมาณ โดยมีค�าเฉล่ียท่ี 3.32 มีคะแนนเฉล่ียที่เท�ากัน ซ่ึงมีค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานที่ 0.606 และ 0.653 ตามลําดับ 
  - ผลลัพธ&จากการที่พนักงานภายในโรงแรมมีการพัฒนาตัวเองอย�างสม่ําเสมอโดยมี

ค�าเฉล่ียท่ี 3.31 ซึ่งมีค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ี 0.657 ตามลําดับ 
 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห�ข#อมูลด#วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ซึ่งได�มี
การสรุปผลการวิเคราะห&ข�อมูลของสมมติฐานท้ัง 3 ข�อดังน้ี 
 1.สมมติฐานข�อที่ 1: การรับรู�ภาวะผู�นํามีผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน

อุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห&พบว�า  การรวมภาวะผู�นําของพนักงาน

โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรโดยมีความสัมพันธ&ระหว�างตัวแปรรวมภาวะ

ผู�นําและรวมประสิทธิผลขององค&กรแบบเพียร&สันอยู�ในระดับความสัมพันธ&เชิงบวก (0.652) อย�างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.000 
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 2.สมมติฐานข�อที่ 2: ความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานมีผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมในการทํางาน

ของพนักงานอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิเคราะห&พบว�า  การรวมความรู�สึก

ของเพื่อนร�วมงานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กร โดยมี

ความสัมพันธ&ระหว�างตัวแปรรวมความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานและรวมประสิทธิผลขององค&กรแบบเพียร&

สันอยู�ในระดับความสัมพันธ&เชิงบวก (0.746) อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 

 3.สมมติฐานข�อที่ 3: ความผูกพันต�อองค&กรมีผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิเคราะห&พบว�า  การรวมความผูกพันของ

องค&กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครมีผลต�อประสิทธิผลขององค&กรโดยมีความสัมพันธ&

ระหว�างตัวแปรรวมความผูกพันขององค&กรและรวมประสิทธิผลขององค&กรแบบเพียร&สันอยู�ในระดับ

ความสัมพันธ&เชิงบวก (0.797)  อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.000 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบการวิเคราะห&ข�อมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง โดยจะ

อธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

 5.2.1.สมมติฐานข#อที่ 1: การรับรู�ภาวะผู�นํามีผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร  

 จากผลการวิจัยพบว�า การรวมภาวะผู�นําของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครมีผลต�อประ

สิทธิขององค&กรโดยมีความสัมพันธ&ระหว�างตัวแปรรวมภาวะผู�นําและรวมประสิทธิผลขององค&กรแบบเพียร&

สันอยู�ในระดับความสัมพันธ&เชิงบวกสอดคล�องไปในทิศทางเดียวกันโดยสอดคล�องกับงานวิจัยของณัฐพงศ& 

เลิศจิราการ(2550) ในงานวิจัยศึกษาเรื่องการรับรู�ภาวะผู�นําและพฤติกรรมการทํางานของหัวหน�างาน

ระดับต�นของบริษัท ไทย แอร&พอร&ตกราวด& เซอร&วิสเซส จํากัดที่พบว�า การรับรู�ภาวะผู�นําแบบบ

เปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ&กับการทํางานทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานโดยรวมท่ี

สามารถส�งผลต�อประสิทธิผลขององค&กร จากพฤติกรรมการทํางานของพนักงานท่ีรับรู�ภาวะผู�นําได� ซ่ึงจะมี

การรับรู�ภาวะผู�นําในด�านการสร�างบารมีอํานาจของหัวหน�า หรือระดับการศึกษาที่สามารถทําให�มี

พฤติกรรมในการแก�ป3ญหาท่ีแตกต�างกันซึ่งส�งผลต�อพนักงานเช�นกันด�านการให�รางวัลตามสถานการณ&
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อย�างเหมาะสมที่จะมีการแลกเปล่ียนผลประโยชน&อย�างเหมาะสมให�กับพนักงานจากหัวหน�างาน(Bass 

and Avolio ,1990,p.34) 

 5.2.2.สมมติฐานข#อที่ 2: ความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานมีผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

 จากการวิจัยพบว�า พบว�า  การรวมความรู�สึกของเพื่อนร�วมงานของพนักงานโรงแรมในเขต

กรุงเทพมหานครมีผลต�อประสิทธิขององค&กร โดยมีความสัมพันธ&ระหว�างตัวแปรรวมความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อน

ร�วมงานและรวมประสิทธิผลขององค&กรแบบเพียร&สันอยู�ในระดับความสัมพันธ&เชิงบวกอย�างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ซึ่งสอดคล�องกับงานวิจัยของตรอง ศิริวรรณ (2550) ศึกษาเรื่องป3จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อพฤติกรรม

การทํางานของข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัด ยะลา วัตถุประสงค&ในการศึกษาเพื่อทราบถึงการรับรู�ความ

เส่ียงในการทํางาน ความเครียด ทัศนคติต�ออาชีพตํารวจ การรับรู�บรรยากาศองค&การและพฤติกรรมใน

การทํางานของข�าราชการตํารวจภูธรจังหวัดยะลา ที่บ�งบอกว�า การรับรู�บรรยากาศขององค&กรด�าน

ความสัมพันธ&ของเพื่อนร�วมงานสามารถทําให�พฤติกรรมการทํางานของข�าราชการตํารวจดีข้ึน ซึ่งตรงกัน

ทั้งน้ีตรงกับที่ให�ความหมายเพื่อนร�วมงานว�า เป/นองค&ประกอบท่ีจะส�งเสริมหรือหยุดย้ังความพึงพอใจของ

บุคคลที่มีต�อการทํางาน ถ�าหากมีเพื่อนร�วมงานที่ด�อยความสามารถ พึ่งพาอาศัยอะไรไม�ได�และไม�เป/นมิตร

ก็อาจเป/นสาเหตุท่ีทําให�บุคคลน้ันไม�มีความสุขในการทํางานไปด�วย(Locke,1976) 

 5.2.3.สมมติฐานข#อที่ 3: ความผูกพันต�อองค&กรมีผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

 จากการวิจัยพบว�า การรวมความผูกพพันขององค&กรของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร

มีผลต�อประสิทธิขององค&กรโดยมีความสัมพันธ&ระหว�างตัวแปรรวมความผูกพันขององค&กรและรวม

ประสิทธิผลขององค&กรแบบเพียร&สันอยู�ในระดับความสัมพันธ&เชิงบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.000 ซ่ึงขัดแย�งกับงานวิจัยของกับป3จเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ&ระหว�างการรับรู�

วัฒนธรรมองค&การ ความผูกพันต�อองค&การ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จากัด 

(มหาชน) ผลการศึกษาพบว�า พนักงานของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีการรับรู�วัฒนธรรมองค&การ 

ความผูกพันต�อองค&การและพฤติกรรมการทํางาน อยู�ในระดับปานกลาง ซ่ึงขัดแย�งกัน เน่ืองจากงานวิจัย

ของผู�วิจัยความผูกพันขององค&กรส�งผลต�อประสิทธิผลขององค&กรในระดับท่ีสูงมาก ขณะเดียวกันต�าง
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สอดคล�องกันในเรื่องพนักงานเพศที่แตกต�างกัน มีความผูกพันในองค&กรไม�แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ประกอบกับผลงานวิจัยของจันจีรา โสะประจิน (2553) ศึกษาเร่ืองป3จจัยท่ีมีผลต�อพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานผลิตช้ินส�วนยานยนต& มีวัตถุประสงค&เพื่อศึกษาป3จจัยจูงใจท่ีมีผลต�อพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานผลิตช้ินส�วนยานยนต& ความผูกพันต�อองค&การของพนักงานผลิตช้ินส�วนยานยนต& ท่ี

สอดคล�องกันในการท่ีพนักงานมีความผูกพันในทางองค&กรโดยรวมที่มีความต�องการจะเป/นสมาชิกของ

องค&กรต�อไปจากความผูกพันทางองค&กรท่ีมีป3จจัยด�านความเจริญก�าวหน�า ด�านสัมพันธภาพระหว�าง

สมาชิกที่ดีในองค&กร ต�างเป/นป3จจัยที่ช�วยสนับสนุนในพนักงานต�องการอยู�ในองค&กรต�อไป(Steers และ 

Porter,1983,p.442) 

 5.3 ข#อเสนอแนะ 

 ข�อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ�งไปได� 2 ลักษณะดังน้ี 

 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช#  

 จากผลการศึกษาเรื่องป3จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร มีแนวทางในการนําผลการศึกษาไปปรับใช�หรือประยุกต&

ในการทํางานเพื่อส�งเสริมการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรมหรืออุตสาหกรรมอ่ืนๆให�มี

ประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น 

 1.บุคลากรไทยควรมีการเรียนรู�และยอมรับความแตกต�างหรือค�านิยมต�อวัฒนธรรมองค&กรต�างๆ 

ได�อย�างมีประสิทธิภาพ จากการเข�าทํางานท่ีต�างๆ โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการโรงแรมท่ีต�องจําเป/นให�

พนักงานมีใจรักบริการเป/นอย�างมาก ซึ่งจะต�องรับมือกับป3ญหาต�างๆที่เกิดขึ้นอย�างบ�อยครั้ง เพื่อให�การ

บริการเป/นไปอย�างมีประสิทธิภาพ  

 2.อุตสาหกรรมโรงแรม ผู�บริหารหรือเจ�าของกิจการควรมีการปฏิบัติงานอย�างเหมาะสมในหน�าท่ี

ผู�นํา เป/นส�วนสําคัญในการกําหนดองค&กรให�เป/นไปในทิศทางต�างๆ จึงควรมีเปQาหมายและวิสัยทัศน&ท่ีอย�าง

เหมาะสมเพื่อให�ที่จะสร�างการรับรู�ภาวะผู�นําต�อพนักงานให�อย�างมีประสิทธิผล 

 3.อุตสาหกรรมการโรงแรมควรมีการให�ความสําคัญกับพนักงานในด�านต�างๆอย�างครบถ�วน เช�น 

ด�านความรู�สึกที่มีต�อเพื่อนร�วมงานเป/นป3จจัยหน่ึงที่จะทําให�องค&กรประสบความสําเร็จหรือไม� เน่ืองจาก
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อุตสาหกรรมการโรงแรมจําเป/นต�องใช�บุคลากรเป/นจํานวนมากในการทํางาน ทําให�ต�องมีการทํางานเป/น

ทีม หรือประสานงานกันตามแผนกต�างๆ จึงจําเป/นอย�างย่ิงท่ีบุคลากรในองค&กรมีความสัมพันธภาพท่ีดีต�อ

กัน เพื่อให�การทํางานเป/นไปอย�างราบร่ืนและมีประสิทธิผล 

4.อุตสาหกรรมการโรงแรม ควรใช�ความผูกพันองค&กรให�อย�างมีประสิทธิผลจากการสร�าง

บรรยากาศในองค&กรให�มีสภาพแวดล�อมท่ีดี มีสัมพันธภาพที่ดีในองค&กร มีการส�งเสริมความก�าวหน�าให�แก�

พนักงานอย�างเหมาะสม ซึ่งจะทําให�บุคลากรจะมีความผูกพันต�อองค&กร และทําองค&กรมีความย่ังยืน

ย่ิงข้ึนไปอีก 

5.3.2  ข#อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป 

จากผลการศึกษาเรื่องป3จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานใน

อุตสาหกรรมการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อให�เกิดผลที่ดีย่ิงข้ึน ผู�วิจัยจะขอเสนอแนะให�มีการวิจัย

ดังน้ี 

5.3.2.1 การศึกษาป3ญหาและอุปสรรคในการทํางานของพนักงานในโรงแรมท่ีมีผลต�อความผูกพัน

ขององค&กร เพื่อให�องค&กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5.3.2.2 การศึกษาเปรียบเทียบความรู�สึกท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงานในอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆเป/น

ป3จจัยท่ีสําคัญหรือไม�ในการทํางาน 

5.3.2.3 ควรมีการศึกษาป3จจัยท่ีส�งผลต�อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ

โรงแรมในเขตจังหวัดอ่ืนๆท่ีมีแหล�งท�องเท่ียวช่ือดังและสําคัญ 
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แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบสอบถาม 

การศึกษาป�จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิผลพฤติกรรมการทํางานของกลุ�มพนักงานในอุตสาหกรรมการ

โรงแรม 

ส�วนที่ 1ข�อมูลส�วนบุคคลท่ัวไป 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  �ลงใน �หรือเติมข�อความลงในช�องว�างตรงตามความเป*นจริง 
1. เพศ
�ชาย �หญิง
2. อายุ

1.�ตํ่ากว�า 18 ป2 2. � 18 – 24 ป2 3.� 25 – 35 ป2 4.�  36 ป2ข้ึนไป
3. สถานภาพสมรส

1.�โสด 2.� สมรส 3.�หม�าย / หย�า / แยกกันอยู�
4. ระดับการศึกษาสูงสุด

1.�ตํ่ากว�าปริญญาตรี 2.�ปริญญาตรี 3.�สูงกว�าปริญญาตรี
5. รายได�

1.�ตํ่ากว�า 15,000 บาทต�อเดือน 2.� 15,001-30,000 บาทต�อเดือน

3.� 30,001- 45,000 บาทต�อเดือน   4.�  45,001 บาทต�อเดือน ขึ้นไป
6.หน�าที่ท่ีปฏิบัติงานภายในโรงแรม
1.�ฝAายบริการห�องพัก(แผนกบริการส�วนหน�า และแผนกแม�บ�าน)

2.�ฝAายอาหารบริการอาหารและเครื่องด่ืม (แผนกครัว,แผนกบริการอาหารและเครื่องด่ืมและแผนก
จัดเล้ียง) 
3.�ฝAายทรัพยากรมนุษยD(แผนกฝEกอบรม และแผนกบุคคล)

4.�ฝAายควบคุม (แผนกบัญชี ,แผนกการเงิน ,แผนกจัดซื้อ/จัดจ�างและแผนกคลังสินค�า)

5.� ฝAายการตลาดและการขาย (แผนกการตลาด และแผนกการขาย)

6.�ฝAายวิศวกรรมและการบํารุงรักษา  (แผนกวิศวกรรม และแผนกการบํารุงรักษา)



ส�วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู+ภาวะผู+นํา 

คําช้ีแจง  ส�วนท่ี 2 เป*นการสอบถามเก่ียวกับความรู�สึกของท�านท่ีมีต�อผู�นําองคDกร โปรดทําเครื่องหมาย  

�ลงใน �หรือเติมข�อความลงในช�องว�างตรงตามความเป*นจริง 
 

ข�อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด�วย
มากท่ีสุด 

เห็นด�วย
มาก 

เห็นด�วย
ปาน
กลาง 

เห็นด�วย
น�อย 

เห็นด�วย
น�อยท่ีสุด 

1.หัวหน�างานของท�านแจ�งให�ทราบถึง
แผนงานและงานท่ีท�านต�องทําในแต�ละวัน 

     

2.หัวหน�างานปฏิบัติต�อท�านด�วยความ
ยุติธรรม 

     

3.หัวหน�างานของท�านเปIดโอกาสให�ท�านได�
แสดงความคิดเห็นในการแก�ไขปJญหาที่เกิดขึ้น
จากการทํางาน 

     

4.หัวหน�างานของท�านพยายามท่ีจะเข�าใจ
แนวความคิดของท�าน 

     

5.หัวหน�างานต�องการให�ท�านรายงาน
ความก�าวหน�าในการทํางาน 

     

6.หัวหน�าเข�มงวดเก่ียวกับระเบียบข�อบังคับใน
การทํางาน 

     

7.หัวหน�าสนับสนุนให�ท�านทํางานอย�างสุด
ความสามารถที่มีอยู� 

     

8.ท�านคิดว�าหัวหน�าไว�วางใจท�าน      

9.หัวหน�าให�ความสนใจในปJญหาส�วนตัวของ
ท�าน 

     

 
 



ข�อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด�วย
มากท่ีสุด 

เห็นด�วย
มาก 

เห็นด�วย
ปาน
กลาง 

เห็นด�วย
น�อย 

เห็นด�วย
น�อยท่ีสุด 

10.ท�านได�รับคําชมเชยจากหัวหน�า เมื่อท�าน
ทํางานได�ผลลัพธDท่ีดี 

     

11.หัวหน�างานสละเวลาในการให�ความรู�และ
ฝEกสอน 

     

12.หัวหน�างานสามารถให�คําแนะนําในการ
ปฏิบัติแก�ท�านได�อย�างมีประสิทธิภาพ 

     

13.ท�านและหัวหน�ามีความสนิทสนมกันเป*น
อย�างดี 

     

14.หัวหน�าให�ความสนใจผลการปฏิบัติงาน
ของท�าน 

     

15.เมื่อหัวหน�ามอบหมายงานให�ท�านทํา
หัวหน�าได�กําหนดวันที่ต�องทําให�เสร็จไว�อย�าง
ชัดเจน 

     

 

 

ส�วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความรู+สึกของท�านที่มีต�อเพ่ือนร�วมงาน 

คําช้ีแจง  ส�วนท่ี 3 เป*นการสอบถามเก่ียวกับความรู�สึกของท�านท่ีมีต�อเพื่อนร�วมงานโปรดทําเคร่ืองหมาย  
�ลงใน �หรือเติมข�อความลงในช�องว�างตรงตามความเป*นจริง 

ข�อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด�วย
มากท่ีสุด 

เห็นด�วย
มาก 

เห็นด�วย
ปาน
กลาง 

เห็นด�วย
น�อย 

เห็นด�วย
น�อยท่ีสุด 

1.เพื่อนร�วมงานของท�านไม�เคยเอารัดเอา
เปรียบท�าน 

     



 
ข�อคําถาม 

 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด�วย
มากท่ีสุด 

เห็นด�วย
มาก 

เห็นด�วย
ปาน
กลาง 

เห็นด�วย
น�อย 

เห็นด�วย
น�อยท่ีสุด 

2.เพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันกับท�านได�ดี      

3.เพื่อนร�วมงานมีส�วนช�วยให�ท�านเกิดกําลังใจ
ในการทํางาน 

     

4.เพื่อนร�วมงานของท�านส�วนใหญ�เป*นผู�ที่น�า
ร�วมทํางานด�วย 

     

5.เมื่อท�านได�รับความเดือดร�อนไม�ว�าจะเป*น
เรื่องงานหรือเรื่องส�วนตัว เพื่อนร�วมงานของ
ท�านคอยให�ความช�วยเหลือเป*นอย�างดี 

     

6.เพื่อนร�วมงานของท�านมีความรับผิดชอบใน
หน�าท่ีของเขาเป*นอย�างดี 

     

7.เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับ
มิตรภาพระหว�างสมาชิกในหน�วยงาน 

     

8.เพื่อนร�วมงานของท�านมีความสามารถใน
การปฏิบัติงานของเขาเป*นอย�างดี 

     

9.ท�านและเพื่อนร�วมงานทํางานร�วมกันได�
อย�างราบรื่น 

     

10.ท�านและเพื่อนร�วมงานยอมรับใน
ความสามารถซึ่งกันและกัน 

     

 

 

 

 



ส�วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค2กร 

คําช้ีแจง  ส�วนท่ี 4 เป*นการสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองคDกร โปรดทําเครื่องหมาย  �ลงใน 

�หรือเติมข�อความลงในช�องว�างตรงตามความเป*นจริง 
 

ข�อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด�วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด�วย
มาก 

เห็นด�วย
ปานกลาง 

เห็นด�วย
น�อย 

เห็นด�วย
น�อยท่ีสุด 

1.เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานที่อ่ืนในระดับ
เดียวกัน เงินเดือนท่ีท�านได�รับอยู�ในระดับ
เกณฑDที่ดีกว�า 

     

2.สวัสดิการที่ท�านได�รับอยู�ในเกณฑDท�าน
ยอมรับได� 

     

3.ท�านพอใจในเงินเดือนที่ท�านได�รับในขณะน้ี      

4.สวัสดิการที่ท�านได�รับจากบริษัทดีกว�าหลาย
บริษัทที่ท�านรู�จัก 

     

5.ระบบการคิดค�าล�วงเวลาของบริษัทอยู�ใน
เกณฑDที่ท�านยอมรับได� 

     

6.ท�านพอใจในเงินเดือนที่บริษัทปรับเพิ่มขึ้นให�
ในแต�ละป2 

     

7.เพื่อนร�วมงานของท�านให�ความสําคัญกับการ
ทํางานเป*นทีมร�วมกัน 

     

8.การพิจารณาเล่ือนตําแหน�งขึ้นอยู�กับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

9.ท�านคิดว�าการทํางานท่ีบริษัทน้ีมีโอกาส
ก�าวหน�า 

     

 
 



ข�อคําถาม ระดับความคิดเห็น 

เห็นด�วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด�วย
มาก 

เห็นด�วย
ปานกลาง 

เห็นด�วย
น�อย 

เห็นด�วย
น�อยท่ีสุด 

10.ท�านคิดว�าท�านมีโอกาสจะได�เล่ือนตําแหน�ง      

11.ท�านคิดว�านโยบายการเล่ือนตําแหน�งใน
แผนกของท�านมีความเหมาะสมดี 

     

12.ท�านยอมรับกับการปรับเล่ือนตําแหน�งที่
เกิดข้ึนในหน�วยงานของท�าน 

     

 

ส�วนที่ 5แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลขององค2กร 

คําช้ีแจง  ส�วนท่ี 5 เป*นการสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลขององคDกร โปรดทําเครื่องหมาย  �ลงใน 

�หรือเติมข�อความลงในช�องว�างตรงตามความเป*นจริง 
 

ข�อคําถาม ระดับประสิทธิผล 

ประสิทธิผล
มากท่ีสุด 

ประ
สิทธฺผล
มาก 

ประสิทธิผล
ปานกลาง 

ประสิทธิผล
น�อย 

ประสิทธิผล
น�อยท่ีสุด 

1.ผลลัพธDจากการท่ีผู�บริหารมีการ
วางแผนในการจัดสรรทรัพยากร 

     

2.ประสิทธิผลในการบริหารงาน
ด�านประมาณ 

     

3.ผลลัพธDจากการท่ีพนักงาน
ภายในโรงแรมมีการพัฒนาตัวเอง
อย�างสมํ่าเสมอ 

     

 
 
 



 
 

ขอขอบพระคุณที่ให�ความร�วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

 

 

 

 

ข�อคําถาม ระดับประสิทธิผล 

ประสิทธิผล
มากที่สุด 

ประสิทธิผล
มาก 

ประสิทธิผล
ปานกลาง 

ประสิทธิผล
น�อย 

ประสิทธิผล
น�อยท่ีสุด 

4.บุคลากรมีความกระตือรือร�น
ในการทํางาน 

     

5.ผลลัพธDจากการท่ีพนักงาน
ภายในโรงแรมสามารถปรับตัว
และรับมือกับเหตุการณDท่ี
เกิดข้ึนได� 

     

6.บรรยากาศส่ิงแวดล�อมใน
การทํางานส�งเสริมท�านมีความ
กระตือรือร�นในการทํางาน 

     

7.ผลลัพธDจากงานท่ีท�านปฎิบัติ
มีความท�าทายและกระตุ�นให�
อยากทํางาน 

     

8.ท�านรู�สึกว�าตนเองเป*นส�วน
สําคัญที่ช�วยทําให�โรงแรมมี
ประสิทธิผลขึ้น 

     



                                                 ประวัติผู�เขียน 
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     สาขาการจัดการการโรงแรมและการท;องเที่ยว  
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